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Diplomová práce pojednává o systému odměňování ve vybraném podniku s akcentem 
na moţnosti poskytování zaměstnaneckých výhod pro podporu zvýšení motivace, 
produktivity práce a spokojenosti zaměstnanců. První část práce je zaměřena                 
na vysvětlení základních pojmů z oblasti odměňování. Ve druhé části práce je               
na základě provedené analýzy vyhodnocen současný systém odměňování. Pozornost při 
prováděné analýze je soustředěna na benefity poskytované zaměstnancům. Na základě 
zjištěných skutečností následuje posouzení vhodnosti systému odměňování jako 
motivačního nástroje a nástroje vedoucího ke spokojenosti zaměstnanců. Ze zjištěných 
výsledků analýzy jsou navrţeny změny vedoucí ke zlepšení stávajícího stavu systému 




Odměňování, systém odměňování, odměna, mzda, plat, stimulace, motivace, 
zaměstnanecké výhody 
   
Abstract 
The theses deals with remuneration system in selected business with accent of possible 
resources of employees benefit rendition for supporting increase of motivation, 
productivity of labour and employees satisfaction. The first part of the theses is focused 
on explanation of basic concepts in remuneration area. In the second part the current 
system of renumeration is evaluated based on made analysis. The attention of the 
analysis was centred on benefits provided to employees. Based on detected facts it was 
then followed by examination of benefits suitability as motivational and employee 
satisfaction tool. Action plan suggestion with emphasis on employees benefits was 
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Úvod 
Tématem diplomové práce je problematika odměňování. Pozornost je soustředěna 
na tzv. zaměstnanecké benefity, kterým je nutné věnovat značnou péči. Vyuţívání 
benefitů jako součást odměňovacího systému zaměstnanců je velmi hojně vyuţívaný 
prostředek ohodnocení zaměstnanců za jejich práci. Proto je velmi důleţité, aby byl 
systém správně motivačně nastaven a stimuloval zaměstnance k vyšší produktivitě 
práce a následnému většímu uspokojení z práce. V současné době právě benefity tvoří 
nedílnou část odměňování zaměstnance a i díky tomuto systému můţe podnik přilákat 
kvalitní a vhodné zaměstnance, kteří pro něj budou vytvářet poţadované výsledky.  
 
Spokojený zaměstnanec je zárukou kvalitní a dobře odvedené práce. Spokojenost 
zaměstnanců je stejně důleţitá, jako spokojenost zákazníků podniku. Proto je jen           
na podniku, jak přistoupí k otázce zaměstnanecké spokojenosti a její návaznosti 
s motivací. Dobře motivovaný zaměstnanec je nejcennějším bohatstvím, které podnik 
můţe mít. Z tohoto důvodu společnost neváhá vloţit nemalé úsilí na vytvoření 
motivujícího a vhodného pracovního prostředí. Jednou z moţných alternativ,                  
jak motivovat zaměstnance, k co moţná nejlepšímu výkonu můţe být právě dobře 
nastavený a propracovaný systém benefitů. 
 
Pokud společnost zajistí všechny tyto faktory vedoucí k vysoké spokojenosti 
svých zaměstnanců, můţe tímto krokem výrazně ovlivnit i svoji pozici na trhu. 
Důvodem je to, ţe společnost si udrţuje kvalitní, proškolené a zkušené zaměstnance 
s vysokou úrovní motivace. Dále dokáţe pruţně reagovat na změny na trhu                     
a v neposlední řadě také ušetří nadbytečné náklady na zaškolování nových zaměstnanců 
do pracovních pozic.  
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1 Problematika a cíl práce 
 
Spokojenost zaměstnanců je pro kaţdou společnost významným faktorem,       
který ovlivňuje celou škálu činností a především kvalitu odvedené práce. K dosaţení 
vysoké zaměstnanecké spokojenosti je nutné mít vypracovaný motivační program. 
Tento program je zapotřebí provázat se systémem odměňování, protoţe díky vzájemné 
symbióze lze dosáhnout naplnění cílů společnosti a zároveň i zvyšovat spokojenost 
našich zaměstnanců. Ve své diplomové práci se zabývám, jak motivací,                        
tak odměňováním se zaměřením na zaměstnanecké výhody a jejich vyuţití při motivaci 
zaměstnanců. 
 
Řízení lidských zdrojů usiluje o zvyšování motivace, pracovní angažovanosti          
a oddanosti zaváděním politiky a postupů, které zajišťují, aby lidé hodnoceni                 
a odměňováni za to, co dělají a čeho dosahují, i za úroveň dovedností a schopností, 
kterou mají nebo si osvojí.1 
 
Hlavním cílem diplomové práce je navrhnout opatření vedoucí ke zlepšení 
systému motivace v oblasti odměňování zejména skrze zaměstnanecké výhody            
ve společnosti LIKO SÁDEK, s. r. o.  Pro dosaţení tohoto cíle je analyzován stávající 
systém odměňování sledovaného podniku. Analýza stávajícího systému odměňování      
je zastřešena dotazníkovým šetřením. Na základě zjištěných výsledků jsou navrţeny 
změny s cílem zvýšit spokojenost zaměstnanců. Dále poslouţí jako důleţité informace 
pro vytvoření návrhů na zlepšení tohoto systému. Mezi vedlejší cíle práce patří zvýšit 
pracovní produktivitu a celkově zlepšit pracovní podmínky na pracovištích. 
 
Účelem této práce je zlepšení současného systému odměňování v oblastí benefitů 
s poţadovanými výsledky v oblasti spokojenosti a motivace zaměstnanců. Tyto návrhy 
by měly slouţit nejenom této konkrétní společnosti, ale i jiným podobným podnikům. 
 
                                                 
1
 ARMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. str. 31 
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Diplomová práce je rozdělena do tří základních částí, přičemţ první část popisuje 
teoretické poznatky, jako je odměňování, systém odměňování, mzdový systém, odměna, 
formy odměn, motivace, stimulace a benefity.  
 
V další části diplomové práce řeším analýzu současného stavu systému 
odměňování v oblasti benefitů ve společnosti LIKO SÁDEK, s. r. o. V této části jsou 
uvedeny základní informace o společnosti, její historie, organizační struktura, současný 
systém odměňování a  benefity poskytované zaměstnancům. Následuje analýza tohoto 
systému a posléze dedukce závěrů z přijatých informací dotazníkového šetření. 
 
V závěrečné části jsou formulovány návrhy a postřehy na zlepšení stávající situace 
v oblasti odměňování se zaměřením na zaměstnanecké výhody ve sledované společnosti 
a jejich moţné úpravy a účinky na základě provedeného dotazníkového šetření               
a provedené analýzy. Právě prostřednictvím těchto návrhů a postřehů by měl být cíl 
diplomové práce naplněn. 
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2 Odměňování zaměstnanců 
 
Odměňování pracovníků je jedna z nejstarších a také nejkomplikovanějších částí 
ovlivňující řízení lidských zdrojů. Vytvořit správně motivující systém odměňování je 
základním kamenem práce v personálním řízení. Systém odměňování musí být 
oboustranně přijatelný, jak ze strany zaměstnavatele, tak ze strany zaměstnance. Musí 
být nastaven tak, aby zaměstnance motivoval k ţádoucí produktivitě a byl k nim 
zároveň spravedlivý. Tento systém je jedním z nejdůleţitějších faktorů při vytváření 
harmonických vztahů ve firmě.2 
 
„Řízení odměňování se týká formulování a realizace strategií a politiky, jejichž 
účelem je odměňovat pracovníky slušně, spravedlivě a důsledně v souladu s jejich 
hodnotou pro organizaci a s jejich přispěním k plnění strategických cílů organizace. 
Zabývá se vytvářením, realizací a udržováním systémů odměňování (procesů, postupů    
a procedur odměňování), jejichž cílem je uspokojovat potřeby organizace i všech stran 
na organizaci zainteresovaných.“3 
 
Odměna je nejdůleţitějším prvkem, který má podnik k dispozici, jak správně 
motivovat svoje zaměstnance. Pod označením odměňování se nenachází pouze odměna, 
kterou zaměstnanec dostává za vykonanou práci. Pojem odměňování má široké pole 
působnosti a hraje významnou roli v podnikové strategii. Je obecně známo, ţe lidské 
zdroje ukrývají pravé bohatství a právě tyto zdroje by měl podnik rozvíjet. Odměňování 
je velmi účinným nástrojem pro motivaci zaměstnanců a je proto velmi vhodným 
nástrojem v této oblasti zaměstnanecké politiky. Tímto je odměňování tou správnou 
formou motivace.  
 
„Pod pojmem odměňování není zahrnuta pouze mzda a nebo plat, popřípadě jiné 
formy peněžní odměny. Moderní pojetí odměňování je mnohem širší. Zahrnuje povýšení, 
formální uznání a zaměstnanecké výhody poskytované organizací pracovníkovi 
nezávisle na jeho pracovním výkonu. Stále více je mezi odměny zařazováno i vzdělávání 
                                                 
2
 KOUBEK, J. Personální práce v malých a středních firmách. Praha: Grada. 2007. str 158. 
3
 ARMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. str. 515 
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poskytované organizací. Kromě těchto hmatatelných odměn se stále více pozornosti 
věnuje tzv. vnitřní odměnám. Ty nemají hmotnou povahu a souvisejí se spokojeností 
pracovníka s vykonávanou prací.“4 
 
Důleţitou funkcí v systému odměňování má vedoucí pracovník, který musí 
vhodně vybrat formu odměňování pro diferenciované podmínky práce, různé 
zaměstnance, zvláštní jedinečné procesy a podle rozmanitosti okolí. Vedoucí pracovník 
by měl také vyuţívat kombinace těchto forem za účelem motivace zaměstnanců, 
zvýšení jejich produktivity a také k vysoké úrovni loajality vůči podniku. 
 
Hlavní úkoly systému odměňování jsou:5 
 přilákat potřebný počet a potřebnou kvalitu uchazečů o zaměstnání v organizaci, 
 stabilizovat ţádoucí pracovníky, 
 odměňovat pracovníky za jejich úsilí, dosaţené výsledky, loajalitu a zkušenosti, 
 náklady systému a časová náročnost musí být nastavena racionálně, přiměřeně 
moţnostem organizace, 
 propojovat postupy v odměňování s cíli podnikání i s hodnotami pracovníků, 
 motivovat lidi a získávat jejich oddanost a angaţovanost, 
 pomáhat získávat a udrţovat si potřebné vysoce kvalitní pracovníky. 
 
Důleţitými pojmy v oblasti odměňování zaměstnanců jsou systémy odměňování, 
mzdové systémy, mzdotvorné faktory, mzdové formy a samotné odměny. Tyto pojmy 
jsou rozebrány v následujících kapitolách diplomové práce. V následující kapitole je 
pozornost věnována motivaci a stimulaci v oblasti odměňování, která tvoří stěţejní část 
diplomové práce a přispívá k naplnění jejího cíle. Motivace zastřešuje celé lidské 
chování, a proto je nutné se na tuto oblast zaměřit detailně. 
 
                                                 
4
 KOUBEK, J. Řízení lidských zdrojů – Základy moderní personalistiky. Praha: Management Press. 2007. 
str. 283. 
5
 KOUBEK, J. Řízení lidských zdrojů – Základy moderní personalistiky. Praha: Management Press. 2007. 
str. 285. 
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2.1 Souvislost motivace, stimulace a odměňování 
Motivace v obecné rovině je proces usměrňování, udrţování a energetizace 
chování člověka z nějakých pohnutek. Kaţdý lidský čin je odvozen z nějakého určitého 
důvodu, který způsobí reakci. Pro oblast motivace je velmi důleţité zaměřit                   
se na osobnost jedince, soubor jeho hodnot a dosavadní nabyté zkušenosti, znalosti            
a dovednosti. Základní hybnou silou při motivaci je samotný motiv. Motiv má cíl, směr, 
intenzitu, trvalost a pramení z vnitřních i vnějších procesů chování jedince. Základním 
motivem pro všechny jedince jsou potřeby. Kromě základních fyziologických potřeb 
(jídlo, pití, spánek) je další potřebou – aktivita. Cílem aktivity je činnost. V této fázi     
se dostáváme k pracovní motivaci jedince. Tato potřeba činnosti je dále ovlivněna 
intenzitou v závislosti na věku, aktuálnímu zdravotnímu stavu člověka i preferovanému 
způsobu ţivota dané společnosti. Tyto faktory jsou velmi důleţité při práci v oblasti 
motivace zaměstnanců.6 
 
Motivace je nedílnou součástí kaţdého lidského jednání, kaţdého činu. Člověk 
bez motivace nedosáhne takových výsledků, jako správně „namotivovaný“. Proto             
je podstatné věnovat této problematice zvýšenou pozornost. Pro určení správných 
motivačních nástrojů je důleţité precizně analyzovat potřeby zaměstnanců, jejich 
hodnoty a názory. Tyto informace jsou základním prvkem pro vytvoření kvalitního 
motivačního prostředí, ve kterém zaměstnanci budou spokojení a jejich výkonnost bude 
na poţadované úrovni. 
 
Cílem motivace je vytváření motivačních stimulů a kvalitního prostředí,           
které napomohou, aby lidé dosahovali svých vytyčených cílů. Důleţitou sloţkou 
motivace je výběr správných motivačních nástrojů, které nastartují motivační procesy, 
které povedou k postupným operacím aţ k dosaţení poţadovaného výsledku. 
 
Model procesu motivace ukazuje obrázek č. 1. Tento model znázorňuje,               
ţe motivace je iniciována vědomým nebo mimovolným zjištěním neuspokojených 
potřeb. Tyhle potřeby vytvářejí touhu něčeho dosáhnout.  Poté jsou stanoveny cíle,         
                                                 
6
 Zpracováno dle: FIALA, J. Motivace. [online]. 2009. [cit. 2011-02-19]. Dostupné z: 
http://is.muni.cz/do/1499/el/estud/fsps/js09/sylabus/web/pdf/4.5._Motivace.pdf 
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o nichţ se věří, ţe uspokojí tyto potřeby a přání, a volí se cesty nebo způsoby chování, 
od nichţ se očekává, ţe povedou k dosaţení stanovených cílů. Jestliţe je určitého cíle 
dosaţeno, potřeba je uspokojena a je pravděpodobné, ţe chování, které vedlo k tomuto 
cíli, se napříště bude opakovat v případě, ţe se objeví podobná potřeba 7 
 
Obrázek č. 1 - Proces motivace8 
 
 
2.1.1 Motivace k práci 
Teorie motivace k práci představuje souhrn teoretických poznatků, které mají-li 
být použity v praxi a ovlivnit účinně kvalitu vedení lidí, musí se stát součástí znalostí      
a profesním vybavením vedoucích zaměstnanců, praktiků – manažerů. I když manažeři 
nemohou plnit roli a funkci profesionálů psychologů – analytiků v oblasti psychologie 
práce, kde se jedná o vysoce specializovanou profesní činnosti, je žádoucí, aby zvládli 
ověřené a osvědčené základní principy řízení lidí, které vycházejí z empiricky zjištěných 
a teoreticky zobecněných znalostí.9 
 
Motivování jiných lidí je uvádění těchto lidí do pohybu ve směru, kterým chcete, 
aby se ubírali za účelem dosaţení předem stanoveného cíle. Lidé jsou motivováni, kdyţ 
očekávají, ţe jejich úsilí povede k dosaţení určitého vytyčeného výsledku a ocenění      
či hodnotné odměny – takové, která uspokojí jejich potřeby. Většina lidí ovšem 
                                                 
7
 ARMSTRONG, M., Řízení lidských zdrojů, 2007. str. 220. 
8
 ARMSTRONG, M., Řízení lidských zdrojů, 2007. str. 220. 
9
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potřebuje být ve větší, či menší míře motivována zvnějšku. Organizace jako celek můţe 
nabízet kvalitní pracovní prostředí, odměny a stimuly vedoucí k vysoké motivaci, 
uspokojující práce a příleţitosti ke vzdělávání a růstu. Ale pořád to jsou manaţeři, kteří 
musejí hrát hlavní úlohu a musejí vyuţívat své dovednosti k motivaci zaměstnanců 
ve společnosti.10  
 
Pro praktické uplatňování pracovní motivace je nejdůleţitější zjistit mechanismy, 
které jsou hybnou silou pracovní aktivity lidí. Identifikace těchto faktorů ovlivňuje 
pracovní výkonnost, a je zaměřena nejenom na hmotnou stimulaci, ale také na celý 
systém činitelů vedoucích ke zvyšování výkonnosti a uspokojení z práce. Protoţe          
se jedná o pracovní jednání, zajímají nás především všechny faktory, které mají buď 
přímý a nebo nepřímý vztah k uspokojování potřeb prostřednictvím vykonané práce 
zaměstnancem. Kvalita a intenzita práce je obecně ovlivněna dvěma základními 
sloţkami regulace lidského chování. Je to vzájemné působení vnitřních a vnějších 
bezprostředních pobídek (stimulů) k dané činnosti.11 
 
Určení hranice, kde působí proces stimulace k práci má v praxi mimořádně 
velký význam, protoţe její nerespektování vede k neefektivnímu zvyšování nákladů        
i pracovní energie vedoucích pracovníků. Zmíněné vztahy jsou zobrazeny na obrázku    
č. 2 na následující stránce. Z výše uvedeného schématu vyplývá, ţe ochota                      
a připravenost k výkonu můţe rozhodujícím způsobem ovlivnit intenzitu úsilí 
zaměstnance. K tomu, aby uţitečný efekt pracovní činnosti (výkon zaměstnance) byl 
dosaţen, je zapotřebí, aby se do procesu připojily faktory pracovních schopností             
a pracovních znalostí i faktory pracovního prostředí (podmínky práce).12 
 
 Stimulace k práci je přímo závislá na přístupu zaměstnance k dané činnosti. 
Faktory, které zaměstnanec z větší části nemůţe dostatečně ovlivnit pouze svou snahou, 
jsou předmětem aktivit managementu (vzdělávací a rozvojové programy). Proces 
motivace hraje významnou roli v oblasti zaměření na vzdělávací aktivity a rozvoj 
znalostí, dovedností a schopností, tj. na stimulaci zájmu zaměstnanců o tyto aktivity.      
                                                 
10
 DOLEŢAL, P. Návrh změny systému odměňování ve společnosti LIKO SÁDEK, s.r.o. Brno: Vysoké 
učení technické v Brně, Fakulta podnikatelská, 2009. str. 32. 
11
 DVOŘÁKOVÁ, Z a kol. Management lidských zdrojů. Praha: C. H Beck. 2009. str. 162. 
12
 DVOŘÁKOVÁ, Z a kol. Management lidských zdrojů. Praha: C. H Beck. 2009. str. 163-164. 
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V dnešních turbolentních podmínkách je velmi důleţité vyţadovat velmi vysokou 
míru adaptability organizací i zaměstnanců na změny a kreativní způsoby řešení 
vzniklých problémů. Důleţitým aspektem je správná identifikace potenciálu výkonu 
zaměstnanců v návaznosti na cíle a potřeby podniku.13  
 




                                                 
13
 DVOŘÁKOVÁ, Z a kol. Management lidských zdrojů. Praha: C. H Beck. 2009. str. 163-164. 
14
 DVOŘÁKOVÁ, Z a kol. Management lidských zdrojů. Praha: C. H Beck. 2009. str. 163. 
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2.1.2 Využití motivů k práci k ovlivňování pracovního výkonu 
Při vytváření motivů k práci je důleţité, aby tyto faktory byly také součástí 
motivačního programu celé organizace s návazností na strategické cíle, které               
má management lidských zdrojů podporovat. Právě vymezení cílů organizace má pro 
určení dalšího postupu zásadní význam. Důleţité je správně reprodukovat celkové 
strategické cíle organizace do subsystému, kterým je strategie lidských zdrojů a tvorba 
nástrojů stimulace k práci, které vytváří tzv. motivační strategii. Nemá-li organizace 
vypracovanou kvalitní strategii vlastního rozvoje, nemohou být vytvářeny dílčí strategie, 
které mají za cíl konkretizovat a realizovat postupné rozvojové kroky.15 
 
Nástroje pouţité jako pracovní stimuly hmotného i nehmotného charakteru 
zaměřené na jednotlivé zaměstnance lze členit podle různých kritérií. Nejčastěji bývají 
uváděny:16 
 hmotné hodnocení individuálního pracovního výkonu (mzda, prémie, odměna, 
bonus, jednorázové zvýhodnění), 
 účast na výsledku jako forma zainteresování zaměstnance na chodu organizace, 
 zprostředkované hmotné stimuly (rozvoj kvalifikace, vzdělávací akce, studijní 
pobyty a stáţe), 
 sociální poţitky a jiné zaměstnanecké výhody, 
 vytváření pocitu sociálních jistot zaměstnance a jeho rodiny (v závislosti              
na kvalitě pracovního výkonu a loajalitě k organizaci), 
 delegování vyšší pravomoci a odpovědnosti v systému řízení, 
 veřejné uznání výsledků práce. 
 
Účinnost je u jednotlivých nástrojů stimulace k práci velmi různorodá, závisí       
na jednotlivých skupinách zaměstnanců. Z teorie potřeb vyplývá, ţe závisí na struktuře 
                                                 
15
 DVOŘÁKOVÁ, Z a kol. Management lidských zdrojů. Praha: C. H Beck. 2009. str. 164-165. 
16
 DVOŘÁKOVÁ, Z a kol. Management lidských zdrojů. Praha: C. H Beck. 2009. str. 165. 
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potřeb pracovníka a jeho intenzitě. Z toho plyne, ţe základem motivačního programu 
organizace je zjištění motivační struktury jednotlivých zaměstnanců.17 
 
Motivace k práci je nedílnou součástí pracovního procesu a personální oddělení 
vytváří co nejlepší podmínky k práci a dodává stimuly k rozvoji nejenom jednotlivých 
pracovníků, ale celé organizace. 
 
2.1.3 Typy motivace 
K pracovní motivaci lze dojít dvěmi cestami. V prvním případě lidé motivují sami 
sebe tím, ţe hledají, nalézají a vykonávají práci, která uspokojuje jejich potřeby 
nebo alespoň vede ke splnění očekávaných cílů. Ve druhém případě mohou být lidé 
motivováni managementem prostřednictvím takových metod, jako je odměňování, 
systém povýšení, pochvaly atd.18 
 
Členění motivace:19 
 Vnitřní motivace – faktory, které sami lidé vytvářejí a které je ovlivňují 
za účelem určitého chování nebo aby se vydali vybraným směrem. Tyto faktory 
tvoří odpovědnost, ţe práce, kterou zaměstnanec vykonává, je důleţitá a ţe máme 
kontrolu nad svými vlastními moţnostmi. Dalším faktorem je příleţitost                 
a moţnost vyuţívat a rozvíjet dovednosti a schopnosti a také příleţitost k postupu 
v hierarchii pracovních funkcí. 
  Vnější motivace – to, co se dělá pro lidi, abychom je motivovali. Tvoří ji odměny, 
jako např. zvýšení platu, pochvala nebo povýšení, ale také tresty, jako  např. 
disciplinární řízení, odepření platu a nebo kritika za nekvalitní práci. 
 
Nejlepší formou motivace je vnitřní, protoţe lidé si stanovují vlastní cíle, které 
chtějí dosáhnout a podnikají k tomu všechny důleţité kroky. Na druhou stranu 
organizace můţe nabídnout prostředí, v němţ lze dosáhnout vysoké míry motivace 
pomocí stimulů a odměn, uspokojující práce a příleţitostí ke vzdělání a růstu. Poté 
                                                 
17
 DVOŘÁKOVÁ, Z a kol. Management lidských zdrojů. Praha: C. H Beck. 2009. str. 165. 
18
 ARMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. str. 220 - 221 
19
 ARMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. str. 221 
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záleţí pouze na splynutí pracovníkových potřeb a nabízeného pracovního prostředí,     
zda zaměstnanec bude správně motivován.20 
 
Motivace propojuje všechny části lidského chování a hraje velkou roli 
v kaţdodenní činnosti člověka. Z tohoto důvodu je velmi důleţitou součástí také 
v pracovním ţivotě. Svoji nepostradatelnou roli hraje především v systému odměňování. 
 
2.2 Systémy odměňování 
Systém odměňování v sobě zahrnuje všechny systémy a subsystémy, které vedou 
ke spravedlivému, transparentnímu a také jednoduchému odměňování zaměstnanců      
za práci. Jeho dalším velmi významným cílem je podpora, jak krátkodobé,                  
tak dlouhodobé vysoké produktivity a loajality zaměstnance k podniku. Systém jasně 
říká, za co je zaměstnanec odměněn a v jaké výši, a tímto způsobem se snaţí ukázat 
zaměstnancům správnou cestu ke správnému očekávanému výstupu. Systém 
odměňování v sobě zahrnuje mzdové systémy, které popisují tvorbu mezd pro 
jednotlivé skupiny zaměstnanců. 
 
„Systém odměňování vyjadřuje, čeho si organizace cení a je za to připravena 
platit. Je veden potřebou odměnit správné věci, a tím vyslat správné poselství o tom,     
co je důležité.“21 
 
 Významné je, aby systém odměňování byl zcela jasný všem zaměstnancům,       
aby věděli, jaké výkony se od nich očekávají a také jak za ně budou odměněni. Toto 
základní pochopení je jedním z nejdůleţitějších poselství systému odměňování a jde 
ruku v ruce s motivací a stimulací, která kaţdou činnost provází. Velmi důleţitá           
je v této oblasti komunikace se zaměstnanci, která jejich chování velmi výrazně 
ovlivňuje a určuje jejich správný směr.22 
 
                                                 
20
 ARMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. str. 222 
21
 ARMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. str. 516 
22
 KOUBEK, J. Řízení lidských zdrojů – Základy moderní personalistiky. Praha: Management Press. 2007. 
str. 284 – 288. 
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Druhy systémů odměňování23 
 Decentralizovaný (neodborový) – hlavními rysy toho systému jsou především 
pruţnost a schopnost tvorby na úrovni podniku. Zaměstnavatelé jsou vůdčím 
orgánem v oblasti tvorby tohoto systému odměňování. 
  Odborový – jeho znakem je do určité míry centralizovanost, protoţe při tvorbě    
se postupuje po úrovních. Velkou výhodou je, ţe je sestavován kolektivně, takţe 
se zde promítnou názory všech zúčastněných stran. Na druhou stranu jsou jednání 
velmi pomalá, takţe tento systém je velmi časově náročný. 
 Arbitrážní – jedná se o soudní jednání mezi zaměstnavateli a zástupci organizací. 
Pokud se obě strany nedohodnou na konečném znění a podobě systému 
odměňování, rozhodne o tomto systému soud. 
 Smíšený – tento systém zahrnuje kombinaci decentralizovaného a odborového 
systému odměňování. 
 
Správný výběr systému odměňování je velmi sloţitý a zdlouhavý proces. Proto 
velmi záleţí na potřebách zaměstnavatele i zaměstnanců. Musí se přizpůsobit celé škále 
okolních vlivů a potřeb, které je potřeba vnímat a šetrně přenést do toho systému,       
aby plni funkce, které mu podnik přiřadil. 
 
2.2.1 Typy systémů odměňování 
Jako příklad systému odměňování je v práci popsán systém cafeteria a systém 
zlepšovacích návrhů. Oba tyto typy systémů jsou hojně vyuţívány ve většině výrobních 
podniků nejenom v České republice. Systém Cafeteria se zaměřuje především               
na způsob rozdělování a výběr zaměstnaneckých výhod v podnicích, aby byly co moţná 
nejefektivnější. Naproti tomu systém zlepšovacích návrhů se snaţí zapojit iniciativu 




                                                 
23
 TOMŠÍK, P. Teorie motivace a odměňování pro řízení lidských zdrojů. Brno: PEF MZLU, 2005. str. 29. 
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 Systém cafeteria24 
Cafeteria systém je systém volitelných zaměstnaneckých výhod. Systém je velmi 
úspěšným a vyhledávaným nástrojem pro řízení zaměstnaneckých výhod s návazností 
na motivaci zaměstnanců. Tento systém je označován jako „věrnostní program“ pro 
zaměstnance, ve kterém zaměstnanci sbírají body, či kredity, které následně mohou 
utratit za vybraný benefit z katalogu odměn. Zaměstnavatel v něm předem stanoví počet 
odměn a jejich bodové ohodnocení.  Implementace cafeteria systému je někdy velmi 
nákladná a proto se v poslední době objevují outsourcingové společnosti, které tento 
systém navrhnou přímo podniku na míru a poté jej implementují a starají se o jeho 
aktualizaci.  
 
Jednou z důleţitých výhod Cafeteria systému je osvobození od daně některých 
poloţek z katalogu benefitů (příspěvek na penzijní připojištění). Další výhodou            
je bezesporu motivace. Aby tento systém správně fungoval a zaměstnance opravdu 
motivoval, je důleţité, aby byl systém správně nastaven. Správné motivace se docílí 
v těch případech, kdy je pracovní výkon přímo závislý na počtu bodů či kreditů.  
 
Cafeteria systém můţe být tvořen skladbou benefitů z různých oblastí. Mohou      
to být benefity z oblasti zdravotní péče, rozvoje a vzdělávání, volného času 
zaměstnance, finančních sluţeb či profesního zázemí. Záleţí pouze na zaměstnavateli, 
jakou skladbu benefitů sestaví a v této situaci by měl brát zřetel na preference svých 
zaměstnanců. 
 
 Systém zlepšovacích návrhů 
Tento systém je zaloţen na neustálém zlepšování výkonnosti procesů uvnitř 
společnosti a je vázán na zapojení zaměstnanců do tohoto systému. Podstatou                
je vytvoření komise pro zlepšovací návrhy, která bude hodnotit všechny návrhy                
od zaměstnanců. Navrhovaná změna se můţe týkat efektivity, produktivity, bezpečnosti 
práce či jakákoliv jiná změna, která by přinesla do pracovního procesu potřebný přínos. 
                                                 
24
 Kapitola zpracována dle článku: ZIKMUND, M. Cafeteria systém – odměny pro zaměstnance podle 
jejich gusta. [online]. 2010. [cit. 2011-01-24]. Dostupné z: 
http://www.businessvize.cz/motivace/cafeteria-system-odmeny-pro-zamestnance-podle-jejich-gusta 
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Pokud je zlepšovací návrh přijat, schválen a nakonec realizován, je zaměstnanci 
vyplacena jednorázová odměna v hodnotě, kterou stanoví vnitřní směrnice podniku. 
Tento systém má funkci nejenom zlepšovací, ale také motivační. Zaměstnanci si všímají 
svého okolí, přemýšlí o moţných rozdílných postupech a finanční odměna je motivuje 
ke zpracování potřebného návrhu na zlepšení. Tímto způsobem zaměstnanci mohou 
dosáhnout usnadnění své práce, sníţit náklady podniku a zvýšit efektivitu. 
 
Jako další alternativy systému odměňování můţeme uvést sociální program, školní 
fond, motivační pojištění, nemocnost, interní audity, program řízení výkonnosti atd.    
Na trhu je opravdu nepřeberné mnoţství různých druhů systémů odměňování,              
jak v oblasti peněţního, tak nepeněţního odměňování. 
 
2.3 Mzdové systémy 
Mzdový systém v podniku je nosným pilířem při stanovování mzdy pracovníka  
za jeho přínos pro podnik. Tento systém obsahuje zásady a kritéria, podle kterých          
se daná mzda přesně určuje a také vypočítává. Důleţitým faktorem v sestavování 
mzdového systému je, jak vnitřní, tak vnější okolí podniku. Je nutné zaměřit                  
se na vlastní podnik, na pracovní výkon, vlastní zaměstnance, jejich kvalifikaci                    
a zkušenosti a na pracovní podmínky. Z vnějších faktorů je velmi důleţitý trh práce,            
a co vlastně management podniku očekává od svých zaměstnanců. Všechna tato kritéria 
se skloubí v jednotném systému, který je směrodatný jak pro zaměstnance, tak pro 
zaměstnavatele. 
 
Mzdový systém podniku se tvoří pomocí rámcového projektu. Tento projekt       
by měl vymezit:25 
a) výchozí stav a cíle mzdového systému – analýza kvality personálu, objem mezd 
jako nákladu, druh uplatnění zaměstnance. Stanovení strategického cíle, kterého 
chce podnik novým systémem dosáhnout, např. mzdové spravedlnosti, sníţení 
velikosti mzdových nákladů apod., 
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 KONEČNÝ, M. Podniková ekonomika. Brno: CERM. 2007. str. 158 – 159. 
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b) soubor nástrojů pro stanovení mzdy – stanovení výše jednotlivých mzdových 
sloţek v systému pro kategorie pracovníků, 
c) způsoby výpočtu mzdy a platu podle jednotlivých mzdových sloţek – jedná          
se o výpočet mzdy a nebo platu v závislosti na pracovní funkci, výsledku práce, 
situaci na trhu práce a při mimořádných událostech, 
d) způsob zavádění mzdového systému – jedná se o postup zavedení mzdového 
systému do běţného fungování v podniku. 
 
Kaţdá inovace, ať uţ v malém či velkém systému, je velmi nebezpečná. Mzdový 
systém je velmi jemný a kaţdá sebemenší změna můţe znamenat narušení konzistence    
a následné zničení celého systému. Proto je nutné dbát na přesné dodrţování způsobů 
změny a inovace tohoto systému. Mzdový systém pracuje s nejdůleţitějším faktorem     
a to odměnou, coţ je kompenzace za vynaloţenou práci zaměstnance pro podnik. Pojem 
odměna je však velmi široký. 
 
Podle Tomšíka (2005) lze odměnu chápat v:26 
 nejširším pojetí – do této kategorie spadá jakákoliv peněţitá, tak nepeněţitá  
odměna poskytovaná zaměstnanci za jeho pracovní výkon, 
 uţším pojetí – toto pojetí lze chápat jako odměnu členů druţstva, 
 nejuţším pojetí – v tomto pojetí hraje odměna roli doplňkové mzdové formy. 
 
Tento pohled na odměnu a rozřazení do skupin je jedním z moţných způsobů,    
jak členit odměny. Dalším důleţitým prvkem který ovlivňuje odměňování a výši 
odměny, jsou mzdotvorné faktory, které tvoří nedílnou část mzdového systému. 
 
2.3.1 Mzdotvorné faktory 
„Základní odměna v obecném slova smyslu by měla být co nejvíce závislá             
na pracovním výkonu zaměstnance, protože jen tak budou pracovníci podávat              
ten nejlepší pracovní výkon. Pokud se tedy jedná o přesné měření pracovního výkonu,         
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 TOMŠÍK, P. Teorie motivace a odměňování pro řízení lidských zdrojů. Brno: PEF MZLU, 2005 
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je podstatné soustředit se na určení přesného vlivu jednotlivých pracovních faktorů, 
které působí na zaměstnance nezávisle na vůli jeho samotného. Mimo to se také velmi 
přihlíží k dosaženému vzdělání, k předchozí délce praxe, době zaměstnání v podniku      
a dalším objektivním faktorům.“ 27 
 
V publikacích jsou uvedeny mnohé přehledy tzv. mzdotvorných faktorů. Velice 
vhodná je klasifikace, kterou ve své knize uvádí autor Josef Koubek (2007), která          
je uvedena v tabulce č. 1. 
 
Tabulka č. 1 - Klasifikace mzdotvorných faktorů28 
















vztahy k ostatním 











Z tabulky vyplývá, ţe podnik hodnotí a také vyţaduje specifické faktory                       
od zaměstnanců, díky kterým jsou hodnoceni a následně odměňování. Základními 
faktory jsou ty, které si zaměstnanec přináší do pracovního prostředí. Tyto faktory jsou 
                                                 
27
 DOLEŢAL, P. Návrh změny systému odměňování ve společnosti LIKO SÁDEK, s.r.o. Brno: Vysoké 
učení technické v Brně, Fakulta podnikatelská, 2009. Str. 21. 
28
 KOUBEK, J. Řízení lidských zdrojů – Základy moderní personalistiky. Praha: Management Press. 2007. 
str. 289. 
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velmi důleţité a především musí korespondovat s poţadavky společnosti na dané místo 
v podniku. 
 
Dalšími faktory jsou charakteristické rysy důleţité pro správné zvládnutí 
pracovního místa a tyto faktory také organizace rozvíjí, aby byly na co moţná nejvyšší 
úrovni. Výstupem všech těchto charakteristik je kvalitní výkon zaměstnance na dané 
pozici ohodnocen buďto produktivitou, výkonem, ziskem organizace, kvalitou              
či prodejem. Díky těmto charakteristikám mohou personální pracovníci lépe přiřazovat 
práce jednotlivým pracovníkům či uchazečům a také je náleţitě za odvedené výkony 
odměňovat. 
 
Při odměňování zaměstnanců je velmi nutné brát v úvahu i vnější mzdové 
faktory, mezi které se řadí29: 
1) situace na trhu práce (nedostatek či přebytek pracovních zdrojů, úroveň a formy 
odměňování zaměstnanců u konkurenčních společností, ţivotní způsob a ţivotní 
podmínky ve společnosti), 
2) platné zákony, předpisy a výsledky kolektivního vyjednávání v oblasti 
odměňování (minimální mzda, minimální či dohodnuté mzdové tarify, povinné 
příplatky, placené překáţky v práci, placená dovolená apod.). 
 
Problematika odměňování je velmi široká a proto je důleţité věnovat pozornost      
i otázkám vnějších mzdových faktorů, které ovlivňují mzdu zvenčí.  
 
V následující části diplomové práce jsou popsány mzdové formy, jejichţ hlavním 
cílem je správně ohodnotit výsledky práce. Důleţitou součástí tvorby mzdových forem 
je přihlédnout na mzdotvorné faktory a také věnovat zvýšenou pozornost výkonu 
zaměstnanců. 
 
                                                 
29
 KOUBEK, J. Personální práce v malých a středních firmách. 3. vyd. Praha: Grada. 2007. str. 166. 
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2.4 Mzdové formy 
Hlavním úkolem mzdových forem je mzdově ocenit výsledky práce pracovníka     
i všechny okolní aspekty jeho výkonu s přihlédnutím k těm mzdotvorným faktorům, 
které jsou pro práci v organizaci velmi důleţité. Mezi základní problémy při vytváření 
systému odměňování pracovníků patří volba vhodné mzdové formy, popřípadě 
kombinace více mzdových forem. Nejdříve se musí zaměstnavatel rozhodnout,           
zda bude platit pracovníky za odpracovanou dobu, za jejich výkon nebo i za další 
zásluhy. Další rozdělení můţe být podle odměňování individuálního, skupinového                       
či celofiremního výkonu. Systém odměňování se vytváří na delší časový horizont           
a proto je podstatné věnovat mu patřičnou pozornost a soustavně tento systém 
prověřovat.30 
 
Mezi základní mzdové formy patří: 
 časová mzda a plat, 
 úkolová mzda, 
 podílová (provizní mzda), 
 mzda za očekávané výsledky práce, 
 mzda a plat za znalosti a dovednosti, 
 mzda a plat za přínos, 
 dodatkové mzdové formy. 
 
Časová mzda a plat 
Časová mzda je velmi rozšířená mzdová forma a je vyuţívána především tam,        
kde nemohou odměňovat práci na základě jiných hledisek neţ trvání doby pracovního 
výkonu. Časová mzda nebo plat je hodinová, týdenní či měsíční částka, kterou 
pracovník dostává za odvedenou práci. U dělnických profesí se obvykle jedná                
o hodinovou mzdu, u nedělnických profesí o měsíční plat. Časové mzdy a platy jsou 
často doplněny některou z pobídkových forem a tvoří největší část celkové odměny 
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 KOUBEK, J. Personální práce v malých a středních firmách. 3. vyd. Praha: Grada. 2007. str. 171-172. 
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zaměstnance. Primárním úkolem jakéhokoliv systému časových mezd a platů je snaha 
vytvořit strukturu a systém pro srovnatelné a spravedlivé odměňování zaměstnanců.31  
 
Mezi výhody časové mzdy patří jednoduchost, administrativní nenáročnost a také 
velmi usnadňuje zaměstnavatelům odhadování a plánování mzdových nákladů. Velkou 
výhodou pro zaměstnance je srozumitelnost a stabilita odměny, kterou časová mzda 
nabízí. Mezi největší nevýhody časové mzdy patří malá motivace a málo efektivní 
pobídkový účinek na zaměstnance. Časová mzda nepodněcuje pracovníky ke zvyšování 
výkonu a produktivity práce. Vyţaduje intenzivní kontroly pracovníků. V poslední době 
dochází k návratu pouţívání časové mzdy i tam, kde se tradičně uplatňovala některá 
z pobídkových forem. Je to důsledek zvýšení orientace na kvalitu výrobků, která          
by mohla utrpět, kdyby pracovníci usilovali o maximální mnoţství odvedené práce         
a tímto by zanedbávali její kvalitu. Stále častěji se do časové mzdy nebo platu 
zabudovávají prvky zohledňující vklad a přínos pracovníka do společnosti.32 
 
Ostatní mzdové formy patří do skupiny zásluhových mzdových forem.                
Jde o mzdové formy, kdy je pracovník odměňován podle výkonu, schopností, 
dovedností – tedy podle svého přínosu pro společnost nebo nějaké jeho sloţky. 
Nejvyuţívanější jsou tzv. výkonové (pobídkové) mzdové formy. 
 
Úkolová mzda 
Úkolová mzda je velmi jednoduchý a často pouţívaný typ pobídkové formy. 
Pracovník je placen určitou sazbou za kaţdou jednotku práce, kterou odvede. Úkolovou 
mzdu lze vyţít pouze v případech, kdy je zajištěno, aby mnoţství a kvalita odvedené 
práce byly zjistitelné a kontrolovatelné. Základní podmínkou je moţnost zaměstnance 
ovlivnit svůj výkon. Práce musí být náleţitě organizována, musí být zajištěn plně 
vyuţitelný fond pracovní doby a nesmí být ohroţeno zdraví nebo bezpečnost 
pracovníka jako důsledek jeho úsilí o vyšší pracovní výkon. Podle závislosti mzdy       
na výkonu dělíme úkolové mzdy na úkolové mzdy s rovnoměrným průběhem                      
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 KOUBEK, J. Řízení lidských zdrojů. 2007. Str. 309. 
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a s diferencovaným průběhem závislosti mzdy na výkonu. Úkolová mzda je velmi 
vhodná pro dělnické a manuální práce.33 
 
Podílová (provizní) mzda 
Podílová mzda se uplatňuje především v obchodních činnostech a lze ji pouţít        
i u některých sluţeb, kdy je odměna pracovníka zcela nebo alespoň z části závislá         
na prodaném mnoţství. V prvním případě se jedná o přímou podílovou mzdu.             
Ve druhém má pracovník garantovaný základní plat a k němu dostává provizi               
za prodané mnoţství. Mezi výhody této formy mzdy patří přímá a pro zaměstnance 
srozumitelná závislost mezi výkonem a odměnou, tedy pokud nebude podávat patřičný 
výkon, nebude placen. Mezi nevýhody patří faktory, které pracovník nemůţe ovlivnit, 
jako např. příchod nového konkurenčního výrobku na trh, změna hospodářské situace, 
počasí, či preference zákazníků atd.34 
 
Mzda za očekávané výsledky práce 
Tato forma odměňování patří mezi ty méně známé a vyuţívané mzdové formy. 
Jejich alternativní název penzumové mzdy nám napovídá, ţe odměna je vázána            
na splnění dohodnutého souboru prací či na dohodnutý výkon. Předpokladem pro 
uplatnění těchto forem je přesné stanovení očekávaných výsledků a moţnost jejich 
kontroly. Typickým příkladem mzdy za očekávané výsledky práce je smluvní mzda, 
dále můţeme uvést mzdu s měřeným denním výkonem. Mezi největší výhodu této 
mzdové formy patří spoluúčast pracovníka při stanovování cílového úkolu. Naproti 
tomu mezi nevýhody můţeme zařadit náročnost na stanovení a kontrolu normovaných 
časů práce a náročná evidence všech ztrátových časů.35 
 
Mzda a plat za znalosti a dovednosti 
Tato forma odměňování je poměrně nová. Principem této formy je provázanost 
odměny na to, zda je pracovník schopen kvalifikovaně a efektivně vykonávat úkoly      
na řadě různých pracovních místech. Základní myšlenku odměňování za znalosti                
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 KOUBEK, J. Řízení lidských zdrojů. 2007. Str. 311 - 312. 
35
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a dovednosti uplatňují organizace diferenciovaně. V současné době se vyuţívá trojí 
přístup – hierarchický model, model stavebních bloků a model bodových přírůstků. 
Všechny tyto modely rozřazují určité znalosti a dovednosti do skupin a jsou jim 
přidělena určitá bodová ohodnocení. Pokud pracovník určitou znalost či dovednost 
přisvojí, získává určený počet bodů. Mezi největší výhody této formy odměňování patří 
zvyšování flexibility zaměstnanců, vzájemná zastupitelnost pracovníků ve společnosti     
a vysoká efektivnost, coţ přispívá ke sniţování nákladů. Jako nevýhody se uvádějí 
problémy povrchního a skutečně ţádoucího zvládnutí znalosti či dovednosti a nejen 
odměňování za certifikát bez prokázání pozitivního dopadu na růst produktivity práce.36 
 
Mzda a plat za přínos 
Mzda a plat za přínos v sobě obsahují nejenom výsledky, které jedinec dosahuje, 
ale také schopnosti, které při dosahování výsledků uplatňuje. Odměňování za přínos 
v sobě integruje odměňování za výsledky a odměňování za schopnosti, tedy za to, co do 
své práce pracovník vkládá. Jedná se o kombinaci mezi odměňováním za dosavadní 
výkon a odměňování za budoucí úspěšnost. Tato mzdová forma je velmi vhodná jako 
motivační nástroj pro pracovníky nejenom k výkonu, ale také k rozvoji schopností         
a dovedností. Je velmi příhodným nástrojem pro získávání a stabilizaci vzdělaných           
a schopných pracovníků.37 
 
Dodatkové mzdové formy 
Dodatkové mzdové formy jsou velmi rozšířené a existuje jich ve světě značné        
a neustále se rozšiřující spektrum. Především v malých a středních společnostech          
se často vyuţívají originální řešení usilující o zvýšení nedostatečné pobídkovosti časové 
mzdy či platu. Nejčastější poskytované mzdové formy jsou např. osobní ohodnocení 
pracovníka, odměna za zlepšovací návrh, odměna za uspoření nákladů společnosti atd. 
Mezi dodatkové mzdové formy patří i příplatky ke mzdám či platům. Ty mohou být 
povinné (např. příplatek za práci přesčas, za práci ve svátek) nebo dobrovolné (např. 
příplatky na dopravu do zaměstnání, příplatky na oděv).38 
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2.4.1 Výhody a nevýhody typů mzdových forem 
V tabulce č. 2 jsou shrnuty hlavní výhody a nevýhody časových a zásluhových 
mzdových forem.  
 
Tabulka č. 2 - Výhody a nevýhody typů mzdových forem39 








- administrativní jednoduchost 
- zjednodušuje rozhodování 
v oblasti plánování mzdových 
nákladů 
- je srozumitelná pro 
zaměstnance 
- přispívá k vytváření 
pozitivnějších pracovních 
vztahů 
- je administrativně levnější 
- vyvolává méně sporů 
a nespokojeností 
- můţe vést ke zvýšení pracovní 
morálky 
- vede ke zvyšování kvantitativní 
stránky výkonu zaměstnanců 
- můţe vést ke zvyšování 
spokojenosti zaměstnanců, 
protoţe jim umoţňujeme velkou 
měrou ovlivnit jejich odměnu 
- můţe vést ke zlepšení 
hospodářské situace v podniku 
z důvodu zvýšené produkce 
a prodejem více výrobků 
- můţe vést ke sniţování nákladů 
díky splnění více úkolů 









- omezení v oblasti motivace 
a pobídky zaměstnanců k práci 
- vyţaduje intenzivnější 
a nákladnější kontrolu 
zaměstnanců 
- umoţňuje méně pracujícím 
zaměstnancům přiţivovat 
se na práci ostatních 
a parazitovat na společnosti 
- systém se hůře zavádí 
do uţívání ve společnosti 
- můţe se objevit rivalita mezi 
zaměstnanci a z ní přicházející 
konflikty 
- orientace na kvantitu práce se 
negativně můţe projevit 
v hodnocení kvality 
- obtíţnější se odhadují a plánují 
mzdové náklady 
- kontrola a měření 
individuálního, skupinového 
a firemního výkonu mohou být 
velmi obtíţné a časově náročné 
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Kaţdá společnost obsahuje velmi specifický mechanismus a personalisté by měli 
přikládat velký význam výběru a zapracování mzdových forem do svého systému 
odměňování. Náhled na výhody a nevýhody obou systémů mohou velmi pomoci          
při volbě a následné implementaci do systému odměňování daného podniku. 
 
2.5 Odměny 
Odměna můţe zahrnovat, jak hmotné, tak nehmotné sloţky. Kaţdý zaměstnanec 
vidí hodnotu odměny jinak, a proto je důleţité mít kvalitně postavený systém 
odměňování, aby byli zaměstnanci správně motivováni a byli spokojeni s tímto 
systémem.  
 
Nejdůleţitější částí odměňování je základní peněţní odměna, coţ značí pevný plat, 
nebo mzda, která je buďto tvořena tarifem nebo sazbou za pracovní místo                  
nebo za určitou odvedenou práci. U zaměstnanců, kteří vykonávají manuální činnost 
se především vyuţívá úkolové sazby. 
 
Mzda a plat 
Podle zákoníku práce je mzda definována takto, jako „peněžité plnění a plnění 
peněžité hodnoty (naturální mzda) poskytované zaměstnavatelem zaměstnanci za práci, 
není-li stanoveno jinak“.40 Dále zákoník práce vymezuje plat, jako „peněžité plnění 
poskytované za práci zaměstnanci zaměstnavatelem, kterým je stát, územní 
samosprávný celek, státní fond, příspěvková organizace, školská právnická osoba 
zřízená Ministerstvem školství, mládeže a tělovýchovy, krajem, obcí nebo dobrovolným 
svazkem obcí podle školského zákona nebo veřejné neziskové ústavní zdravotnické 
zařízení“. 41 
 
Dalšími způsoby přímo vyplácených peněţitých odměn patří prémie, odměny      
za zlepšovací návrhy, zákonem stanovené příplatky (práce přesčas, práce v noci atd.), 
podíly na zisku atd. Tyto formy přímých odměn mají velký motivační efekt a jsou velmi 
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vyhledávanou moţností, jak správně motivovat zaměstnance podniku. Obecně               
je dokázáno, ţe základní peněţní odměna je faktorem, který nutí zaměstnance chodit       
do práce, ale není správným motivačním nástrojem. Proto je důleţité tyto aspekty 
zahrnout při sestavování systému odměňování. 
 
Na obrázku č. 3 je schéma členění odměn a v dalším textu diplomové práce jsou 
jednotlivé části odměny popsány. 
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 36  
Přímé hmotné odměny: 43 
 prémie – jsou typickou a široce vyuţívanou formou pobídky. Existují prémie 
dvojího druhu, buďto periodicky se opakující prémie za uplynulé období s jasnou 
závislostí na výkonu anebo jednorázové prémie. U prvně jmenované prémie jsou 
její kritéria jasně dána předem a prémie se váţe na splnění určitého ukazatele 
v daném časovém období. Na druhou stranu jednorázové prémie se poskytují       
za mimořádný výkon (např. vynikající plnění pracovních úkolů, iniciativu             
či pracovní chování). 
 odměny za zlepšovací návrhy – tato forma je odvozena buďto od přírůstku zisku 
nebo od poklesu nákladů prokazatelně souvisejících se zlepšovacím návrhem 
zaměstnance. Tento nástroj prohlubuje sounáleţitost pracovníka s organizací. 
 podíly na zisku – v této formě se mezi pracovníky rozděluje určité pevné procento 
ze zisku. Rozdělování části zisku je obvykle závislé na velikosti základní mzdy 
nebo platu nebo postavení pracovního místa ve struktuře organizace. 
 
Další částí odměňování jsou nepřímé hmotné odměny ve finančním vyjádření.    
Do této části jsou zahrnuty především příplatky (na dovolenou, vánoce, k ţivotnímu 
nebo pracovnímu jubileu), stravenky či půjčky, notebooky, automobily, mobilní 
telefony atd. 
 
Do části hmotných odměn v nefinančním vyjádření se zařazují především 
vybavení kanceláře, přednostní parkovací místo, zajištění pomocného personálu. Tyto 
odměny dotváří celkový charakter odměny a zahrnují se do pojmu celkové odměna, 
která je popsána v následující části diplomové práce. 
 
Nehmotné odměny a výhody se zaměřují především na zvýšenou osobní 
pravomoc zaměstnance a jeho rozšířené účasti na rozhodovacích procesech v podniku, 
dále moţnost pracovního růstu v organizaci, dále podpora pracovníka v zájmových 
činnostech mimo podnik a také flexibilní pracovní doba. 
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Všechny tyto dosud jmenované poznatky jsou obsaţeny v celkové odměně,      
která je důleţitá pro pochopení celkového odměňování zaměstnance nejenom za jeho 
pracovní výkon, ale také za jeho chování, přístup a jednání vůči organizaci a celkovému 
okolí podniku. 
 
2.5.1 Celková odměna 
Model celkové odměny ukazuje provázanost všech moţných typů a sloţek 
odměny zaměstnance za jeho pracovní výkon. Většina společností má horní polovinu 
obsahující peněţní odměny a zaměstnanecké výhody velmi podobnou a dá se celkem 
snadno konkurencí okopírovat. Naproti tomu dolní polovina můţe být velmi variabilní    
a je jenom na podniku, jaké podmínky připraví a jak bude ke svým zaměstnancům 
loajální. Zde je velký prostor pro zvyšování kvality zaměstnanců a celkového 
pracovního prostředí, coţ je velmi důleţité pro zvyšování hodnot horní poloviny 
modelu. Celkovou odměnu lze ilustrovat v souladu s výše uvedeným členěním              
na obrázku.44 
 
Obrázek č. 4 - Model celkové odměny45 
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 ARMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. str. 520 – 522. 
45
 ARMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. str. 522. 
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2.6 Zaměstnanecké výhody (benefity) 
„V souladu se zákoníkem práce přísluší zaměstnanci za vykonanou práci mzda 
nebo plat (§ 109 zákoníku práce). Mzda je a nadále zůstane tou rozhodující motivací 
k práci. V posledním období ale dochází k řadě významných změn, personální oblast 
nevyjímaje, a to zásadním způsobem ovlivňuje postoj firem i zaměstnanců, pokud jde      
o oblast motivace k práci. Výzkumy ukazují, že důležitým předpokladem stability             
a dobrého fungování každé firmy je nejenom dobrý výrobní program,                           
ale i to, jak dovede pracovat s lidským potenciálem, jak dokáže využívat vzdělání 
zaměstnanců a motivovat je, a to nejenom po stránce finanční, ale i vytvořením 
optimálních pracovních a sociálních podmínek, v nichž má být práce konána. Podniky 
tak stále častěji vedle mzdy poskytují zaměstnancům i další plnění. Pro tato plnění 
poskytovaná zaměstnavatelem navíc ke mzde či platu se vžil výraz zaměstnanecké 
výhody nebo jednoduše benefity.“46 
 
 Hlavními důvody investování do zaměstnaneckých výhod jsou lepší motivace, 
spokojenost zaměstnanců a získání jejich sounáleţitosti s podnikem. Existence 
zaměstnaneckých výhod v podniku je důleţitým kritériem při hodnocení pozice firmy 
na trhu a je velice citlivě vnímána i novými uchazeči o zaměstnání. Zaměstnanecké 
výhody jsou z pohledu nákladů flexibilnější a snadněji se řídí. Dobře nastavený systém 
zaměstnaneckých výhod, který je podpořený moţností svobodného výběru, upevňuje 
loajalitu zaměstnanců a motivuje zaměstnance k vyššímu pracovnímu výkonu. Plnění 
poskytovaná formou benefitů jsou za určitých podmínek osvobozena od daně z příjmu    
a neodvádí se z nich odvody do systému zdravotního pojištění a sociálního zabezpečení. 
Touto tématikou se budu zabývat v další kapitole.47 
 
Rozhodujícím faktorem při zvolení správné zaměstnanecké politiky v oblasti 
benefitů je, co chce podnik svým zaměstnancům sdělit, a pak následně rozhodnout, jaké 
benefity bude podnik svým zaměstnancům poskytovat, v jaké hodnotě a jakým 
způsobem. Prioritou můţe být rozvoj zaměstnanců a s tím spojený systém podpory 
dalšího vzdělávání, případně podnik můţe podporovat týmovou spolupráci či se věnovat 
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jistotami pro své zaměstnance. Lze také zvolit strategii, která bude v určité míře 
obsahovat kombinaci různých aspektů. 48 
 
2.6.1 Členění zaměstnaneckých výhod 
Zaměstnanecké benefity můţeme členit z mnoha různých hledisek. Prioritní            
je členění z hlediska jejich daňové a odvodové výhodnosti, a to na mimořádně výhodné     
a na benefity s dílčí výhodností.  
 
Mezi mimořádně výhodné řadíme takové benefity, které jsou na straně 
zaměstnavatele daňovým výdajem (nebo do výše limitu) a na straně zaměstnance jsou 
osvobozeny od daně z příjmu (nebo také do výše limitu) a nejsou součástí 
vyměřovacího základu pro odvod sociálního zabezpečení a zdravotního pojištění. 
 
Benefity s dílčí výhodností jsou např. na straně zaměstnavatele daňovým výdajem 
a na straně zaměstnance nejsou osvobozeny od daně z příjmu a nebo naopak. 
 
Členění zaměstnaneckých výhod z věcného hlediska:49 
1. Výhody sociální povahy – důchody poskytované organizací, ţivotní pojištění 
hrazené zcela či zčásti organizací, půjčky a ručení za půjčky, jesle a mateřské 
školky apod. 
2. Výhody vztaţené k práci – stravování, výhodnější prodej produktů pracovníkům 
organizace, vzdělávání hrazené organizací apod. 
3. Výhody spojené s postavením v organizaci – prestiţní podnikové automobily    
pro vedoucí pracovníky, mobilní telefon, firemní automobil, nárok na oděv a jiné 
náklady reprezentace organizace, bezplatné bydlení atd. 
 
Členění z hlediska charakteru výdajů zaměstnavatele: 
 finanční – zaměstnavatel na zvolený benefity vydává finanční prostředky, 
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 KOUBEK, J. Řízení lidských zdrojů – Základy moderní personalistiky. Praha: Management Press. 2007. 
str. 320. 
 40  
 nefinanční – benefit je poskytován bez finančního výdaje zaměstnavatele (např. 
poskytnutí sluţebního motorového vozidla téţ pro soukromé účely). 
 
Jestliže organizace chce, aby měly zaměstnanecké výhody příznivý dopad            
na motivaci pracovníků, jejich spokojenost a stabilitu a i na dobré vztahy s odbory, 
měla by se zajímat o to, které zaměstnanecké výhody pracovníci preferují. Protože 
existují rozdíly v preferencích pracovníků, organizace začaly nabízet volitelný systém 
zaměstnaneckých výhod nebo jejich bloků (cafeteria systém).“50 
 
2.6.2 Výhody a nevýhody vybraných zaměstnaneckých výhod 
Poskytovat zaměstnancům benefity je levnější a efektivnější, neţ zvyšovat mzdy. 
Jelikoţ mzda je zatíţena daněmi a odvody na pojistné, benefity jsou často daňově 
zvýhodněny a proto jsou zaměstnavateli, tak hojně vyuţívány. 
 
V této kapitole popíšu vybrané zaměstnanecké benefity a uvedu daňový reţim 
účinný pro zaměstnavatele, pro zaměstnance a odvodové řízení. 
 
A. Příspěvek na penzijní připojištění se státním příspěvkem a na soukromé 
životní pojištění51 
Penzijní připojištění se státním příspěvkem je velmi výhodná volba při spoření. 
které podporuje stát. Účastníkem můţe být fyzická osoba starší 18 let s trvalým 
pobytem na území ČR, který uzavře penzijní smlouvu s penzijním fondem. Na účet 
tohoto penzijního fondu zasílá účastník kaţdý měsíc příspěvky a na konci roku dostane 
příspěvek od státu. 
 
Soukromé ţivotní pojištění je finanční produkt kryjící riziko smrti zřizovatele 
pojištění. Od 1. 1. 2008 je shodný daňový a pojistný reţim pro penzijní připojištění         
i soukromé ţivotní pojištění. 
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Daňový režim pro zaměstnance – podle § 6 odst. 9 písm. p) zákona o daních příjmů je 
od daně z příjmů osvobozen. Podle tohoto ustanovení platí, ţe příspěvek je osvobozen 
pokud je příspěvek poukázaný na účet jeho zaměstnance u penzijního fondu (částky 
pojistného), které hradí zaměstnavatel za zaměstnance na pojištění pro případ doţití 
nebo pro případ smrti a nebo doţití nebo na penzijní pojištění nebo na penzijní 
připojištění se státním příspěvkem v případě, ţe ve smlouvě byla sjednaná výplata 
pojistného plnění aţ po 60 kalendářních měsících a současně nejdříve v roce dosaţení 
věku 60 let. V celkovém úhrnu je však od daně z příjmu osvobozen příspěvek 
maximálně do výše 24 000 Kč ročně od téhoţ zaměstnavatele. Příjem nad uvedený limit 
je dílčím základem daně z příjmu fyzických osob, součástí obecného základu daně. 
 
Daňový režim pro zaměstnavatele – od roku 2008 zákon o dani z příjmu umoţňuje,    
aby tento benefit byl pro zaměstnavatele daňovým výdajem jako dohodnutý nebo 
sjednaný pracovněprávní nárok. Podle ustanovení § 24 odst. 2 písm. j) bod 5 zákona      
o dani z příjmu má velký význam, znamená, ţe pokud příslušné plnění plynoucí mezi 
zaměstnavatelem a zaměstnancem dohodnuto s odborovou organizací v kolektivní 
smlouvě, stanoveno zaměstnavatelem ve vnitřním předpisu nebo sjednáno mezi 
zaměstnavatelem a zaměstnancem v individuální smlouvě, pak je výdaj spojený s tímto 
plněním daňově účinným, sniţujícím základ daně zaměstnavatele. Pokud bude toto 
ustanovení dodrţeno, je pro zaměstnavatelem daňovým výdajem i příspěvek uhrazený 
za zaměstnance, který pracuje na základě dohody o pracovní činnosti nebo dohody         
o provedení práce. 
 
Pojistné – příjem osvobozený od daně z příjmu se nezahrnuje do vyměřovacího základu 
pro odvod pojistného a pojistné se z nich neodvádí. Částky, které nejsou u zaměstnance 
osvobozené od daně, se zahrnují do vyměřovacího základu pro odvod pojistného            
a pojistné se z nich odvádí. 
 
B. Stravování zaměstnanců52 
Tento příspěvek je jeden z nejrozšířenějších poskytovaných benefitů. Poskytování 
nebo zajišťování stravování bezprostředně ovlivňuje pracovněprávní vztahy. Podle 
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zákoníku práce je zaměstnavatel povinen umoţnit zaměstnancům stravování ve všech 
směnách. 
 
Daňový režim pro zaměstnance – hodnota stravování poskytnutého jako nepeněţní 
plnění zaměstnavatelem zaměstnancům ke spotřebě na pracovišti nebo v rámci 
závodního stravování zajištěného prostřednictvím jiných subjektů je od daně z příjmu 
fyzických osob osvobozena. Peněţní příspěvek na stravování je u zaměstnance 
zdanitelným příjmem. 
 
Daňový režim pro zaměstnavatele – na straně zaměstnavatele jsou vytvořeny dva 
daňové reţimy. Zvýhodněný výdaj (příspěvek) je výdajem daňovým. Určující                
je speciální ustanovení § 24 odst. 2 písm. j) bod 4 zákona o dani z příjmu upravující 
meze daňové účinnosti výdajů (nákladů): 
a) provoz vlastního stravovacího zařízení – jsou daňovými výdaji náklady            
na provoz tohoto stravovacího zařízení, kromě hodnoty potravin. 
b) zabezpečení stravování prostřednictvím jiných subjektů – jsou daňovými 
výdaji, a to aţ do výše 55% ceny jednoho jídla za jednu směnu, maximálně však 
do výše 70% horního limitu stravného vymezeného zákoníkem práce. Příspěvek 
na stravování můţe zaměstnavatel uplatnit jako daňový výdaj, pokud přítomnost 
zaměstnance v práci během jeho stanovené směny trvá alespoň 3 hodiny. 
 
Pojistné – nepeněţní příspěvky na stravování jsou osvobozeny od daně z příjmu 
fyzických osob, a proto se nezahrnují do vyměřovacího základu pro odvod pojistného     
a pojistné se z těchto příspěvků neodvádí. Peněţní příspěvky na stravování nejsou 
osvobozeny od daně z příjmů fyzických osob, a proto se v plném rozsahu zahrnují        
do vyměřovacího základu pro odvod pojistného. 
 
C. Doprava zaměstnanců do a ze zaměstnání53 
a) doprava zaměstnanců do a ze zaměstnání zajišťována zaměstnavatelem – 
náklady na dopravu zaměstnanců do a ze zaměstnání zajišťovanou 
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zaměstnavatelem jsou daňovým výdajem a to v rozsahu, v jakém právo 
zaměstnanců na toto plnění vyplývá z kolektivní smlouvy, vnitřního předpisu 
zaměstnavatele, pracovní nebo jiné smlouvy. 
 
Zdanění u zaměstnance – plnění formou zajištění dopravy zaměstnanců do a ze 
zaměstnání je na straně zdanitelným příjmem. Při zabezpečování dopravy vlastním 
dopravním prostředkem nebo smluvně zabezpečeným je zdanitelným plněním ve výši 
ceny obvyklého jízdného (např. autobus). 
 
Pojistné – pro účely pojistného je povaţováno za zúčtovaný příjem, který                        
u zaměstnance není osvobozen od daně z příjmů.  Plnění se proto zahrnuje                     
do vyměřovacího základu pro odvod pojistného. 
 
b) peněžní příspěvky na dopravu zaměstnanců do a ze zaměstnání – tento 
příspěvek můţe zaměstnavatel hradit ze sociálního fondu, ze zisku a nebo na vrub 
nedaňových výdajů. Moţnost příspěvku na vrub daňových výdajů, a to v případě,    
ţe právo na jeho poskytování vyplývá z kolektivní smlouvy, vnitřního předpisu    
či pracovní smlouvy. 
 
Zdanění u zaměstnance – u zaměstnance je hodnota peněţního příspěvku na dopravu 
zaměstnance do a ze zaměstnání zdanitelným příjmem. 
 
Pojistné – příspěvek je zdanitelným příjmem, a proto se v plném rozsahu zahrnuje        
do vyměřovacího základu pro odvod pojistného a odvádí se z něho pojistné. 
 
D. Dovolená nad rámec základní výměry54 
V posledních letech se stále více rozmáhá fenomén, ţe zaměstnavatelé poskytují 
zaměstnancům o týden dovolené navíc. 
 
Daňový režim pro zaměstnance – u zaměstnance je náhrada mzdy za dobu čerpání 
dovolené (v základní výměře i nad rámec zákoníku práce) zdanitelným příjmem. 
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Daňový režim pro zaměstnavatele – náklady na náhradu mzdy na dovolenou nad rámec 
základní výměry, pokud právo na její poskytnutí vyplývá z kolektivní smlouvy, 
vnitřního předpisu nebo pracovní nebo jiné smlouvy, jsou u zaměstnavatele daňovým 
výdajem. 
 
Pojistné – náhrady mzdy za dobu čerpání dovolené se zahrnují do vyměřovacího 
základu pro odvod pojistného. 
 
E. Péče o zdraví55 
K dispozici je celá škála zdravotních benefitů. Jedná se zejména o vitamínové 
balíčky, očkování zaměstnanců, vyuţívání tělovýchovných a zdravotních zařízení 
formou příspěvku na rehabilitace, masáţe, sauny. 
 
Příspěvky na nákup vitaminových prostředků a očkování zaměstnanců 
Existují dvě formy příspěvku na tento benefit a to peněţní příspěvek nebo 
nepeněţní plnění. 
 
a) nákup vitamínů a očkování formou nepeněžního plnění 
Daňový režim u zaměstnance – od daně jsou osvobozeny nepeněţní příspěvky 
poskytované zaměstnavatelem zaměstnancům z FKSP, ze sociálního fondu, ze zisku    
po jeho zdanění a nebo na vrub nedaňových výdajů. 
 
Daňový režim u zaměstnavatele – náklady vynaloţené k dosaţení, zajištění a udrţení 
příjmů pro daňové účely nelze uznat nepeněţní plnění poskytovaná zaměstnavatelem 
zaměstnanci ve formě moţností pouţívat zdravotnická zařízení. To znamená, ţe náklady 
spojené s pořízením vitamínových prostředků a se zabezpečením očkování                  
pro zaměstnance můţe zaměstnavatel hradit pouze ze sociálního fondu, ze zisku po jeho 
zdanění a nebo na vrub nedaňových výdajů. Státní podnik můţe hradit nákup 
vitamínových prostředků z FKSP. 
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Pojistné – nepeněţní plnění osvobozená od daně z příjmů se nezahrnují                         
do vyměřovacího základu pro odvod pojistného. 
 
b) peněžní příspěvek na vitamíny a očkování 
Daňový režim u zaměstnance – peněţní příspěvky na vitamíny a očkování jsou               
u zaměstnance zdanitelným příjmem. 
 
Daňový režim u zaměstnavatele – peněţní příspěvek můţe zaměstnavatel zahrnout       
do daňových výdajů a to v rozsahu, v jakém právo zaměstnanců na jejich poskytování 
vyplývá z kolektivní smlouvy, vnitřního předpisu zaměstnavatele a nebo jiné smlouvy. 
 
Pojistné – peněţní příspěvky na vitamíny a očkování nejsou osvobozeny od daně 
z příjmu a proto se zahrnují do vyměřovacího základu pro odvod pojistného na sociální 
zabezpečení a zdravotní pojištění. 
 
Všechny tyto aspekty hrají významnou roli při vytváření systému benefitů 
v podniku. Daňová uznatelnost či osvobození od daně z příjmu jsou velkou výhodou,    
jak pro zaměstnance, tak pro zaměstnavatele, který ušetří náklady, sníţí si základ daně         
a ještě přispěje ke spokojenosti zákazníkům a jejich celkové motivaci k práci. 
 
Ucelený systém odměňování ve společnosti je stěţejním dokumentem v oblasti 
personální práce. Je to mechanismus, který hodnotí, odměňuje a také motivuje 
zaměstnance, k co moţná nejlepšímu výsledku. Spokojenost zaměstnanců je 
významným faktorem, který ovlivňuje nejenom kvalitu odváděné práce, ale také 
loajalitu zaměstnance vůči společnosti, jeho touhu učit se novým věcem a samozřejmě 
pocit zodpovědnosti za organizaci. Všechny tyto faktory jsou důleţité pro správné          
a bezporuchové fungování podniku jako celku. Pro zajištění správně fungujícího 
systému odměňování je nejdříve potřebné stanovit efektivní kritéria hodnocení, stanovit 
jednotlivé formy odměňování za práci a následně to provázat pomocí motivace             
do uceleného rámce. Existuje mnoho modelů systémů odměňování, záleţí jen               
na organizaci, jaké má vize, přání a potřeby a těmto potřebám vytvořit systém přesně    
na míru. 
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3 Analýza současné situace ve společnosti 
 
Tato část diplomové práce je zaměřena na popis zkoumané společnosti, její 
historii, sloţení zaměstnanců, současný systém odměňování a následně na analýzu 
spokojenosti zaměstnanců se stávajícím systémem. Analýza je provedena dotazníkovým 
šetřením mezi zaměstnanci společnosti.  
 
3.1 Základní údaje o společnosti LIKO SÁDEK, s.r.o. 
Společnost LIKO SÁDEK, s.r.o. vznikla 4. prosince 1991 a to sepsáním 
společenské smlouvy pěti společníky. Společnost byla zapsána do obchodního rejstříku 
u Krajského soudu v Brně. Sídlem společnosti jsou Čáslavice – Sádek 70, 675 22 Stařeč. 
Valnou hromadu tvoří všechny osoby, které se podílejí na základním kapitálu 
společnosti. Statutárním orgánem společnosti jsou dva jednatelé a to František Vítek      
a Ing. Josef Korotvička, kteří jsou oprávnění jednat jménem společnosti. Dále mezi 
orgány společnosti patří společníci. 
 
Základní členský vklad činil 353 000 Kč a všichni společníci jej splatili při vzniku 
společnosti a kaţdý z pěti společníků vlastní dvacetiprocentní obchodní podíl 
společnosti. Zapisovaný základní kapitál činil 1 765 000 Kč.56  
 
Důleţitým prvkem při vytváření nové společnosti je výběr formy podnikání. 
Společníci si zvolili formu společnosti s ručením omezeným. Volbu právní formy lze 
zhodnotit hned několika argumenty. Společníci měli malý základní kapitál, ale nechtěli 
se vrhat do nejistého úpisu akcií. Mezi další klady této formy podnikání patří omezené 
ručení společníků. Jelikoţ společníci neměli kvalitní finanční portfolio a začali podnikat 
v oblasti zemědělství, které je nestálé, rozhodli se ručit pouze do výše úhrnu 
nesplacených vkladů. Právě nejistota v oblasti oboru podnikání byla rozhodujícím 
faktorem pro výběr formy podnikání spol. s ručením omezeným. Nejistota pramenící 
z volby podnikání vycházela z několika zásadních důvodů a to dlouhodobého časového 
horizontu nestabilní legislativy, která se v našich podmínkách neustále mění a vyvíjí. 
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Souběţně také z nepředvídatelných přírodních podmínek, které primárně ovlivňují 
výsledky podnikání a také z velkého nebezpečí platební neschopnosti z důvodu 
opoţděných plateb  od odběratelů. 
 
3.1.1 Historie společnosti 
Základní myšlenkou pro zaloţení společnosti byla moţnost pronájmu lihovaru     
na Sádku. Po důkladném a úspěšném průzkumu trhu v této oblasti se společníci 
domluvili, ţe si jmenovaný lihovar společně pronajmou. V této době také opustil 
vysokou funkci ředitele státního statku jeden ze zakládajících členů Ing. Svoboda. Jeho 
přínos byl především v dlouholetých zkušenostech v oblasti zemědělské a velmi ţádoucí 
byly jeho obchodní známosti. Z těchto důvodu zmiňovaní společníci zaloţili společnost 
a začali se věnovat výrobě lihu a obchodní činnosti. 
 
Obchodní činnost byla postavena na základě barterového obchodu s ukrajinskými 
obchodníky. Tyto vztahy byly navázány dávno před zaloţením společnosti. Jednalo      
se o dovoz náhradních součástek do trolejbusů značky Škoda Ostrov a na oplátku               
si společnost dováţela minerální hnojiva, která dále distribuovala na český trh. 
 
V roce 1993 přišla zásadní změna a to v rozšíření činností společnosti                     
o zemědělskou činnost. K tomuto kroku společníci přistoupili po vzájemné dohodě. 
Celá událost vyplynula z restitucí a navrácení ztracených majetků. K nabytým 
pozemkům se společnost rozhodla pronajmout další zemědělské plochy, navýšila počty 
zaměstnanců a zakoupila potřebné zemědělské stroje.  
 
V roce 1995 po rozjetí zemědělské výroby vyvstal problém s nedostatkem 
zaměstnanců. Tento problém společníci vyřešili, ţe se stali zároveň vlastníky                   
i zaměstnanci společnosti. Díky tomuto kroku společnost mohla dále expandovat a to    
na pole ţivočišné výroby. Dále v této době společnost zakoupila lihovar, který byl 
pouze v pronájmu. V roce 1996 byl zrušen barterový obchod s ukrajinskými kolegy 
z důvodu nehospodárnosti. 
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V roce 2003 společnost investovala prostředky do nákupu nového nákladního 
vozidla na rozvoz mléka. Tento krok otevřel další moţnosti na trhu s nákladní dopravou. 
Dále se velmi kreativní společníci rozhodli začít podnikat v další oblasti a to pěstování 
ţampionů. 
 
 S nástupem hospodářské krize společnost musela upravit svoje záměry a mírně 
zredukovat produkci. Konkurence v této oblasti podnikání je velmi tvrdá a společnost      
se musela vyrovnat s těţkými nástrahami. Tyto chvíle přestála a pomalu se začíná 
zvedat na svou předešlou úroveň. 
 
3.1.2 Předmět podnikání společnosti 
V současné době se společnost zaměřuje na kvalitní produkty ţivočišné a rostlinné 
výroby, dále na produkci kvasného lihu, ţampionů a poskytování nákladní dopravy. 
Jako doprovodné produkty společnost nabízí obchodní činnost, opravy zemědělských 
strojů a zámečnictví. Tyto činnosti jsou pouze okrajové a výnosy z nich plynou pouze 
velmi sporadicky. 
 
Zemědělská činnost je hlavním hnacím motorem vytvářející společnosti zisk,         
a proto ji společnost věnuje dostatečnou péči a potřebné úsilí. Zemědělskou činnost 
společnost provozuje kombinovaně – chová zemědělská zvířata a také pěstuje plodiny 
na vlastních i pronajatých polnostech. Hlavními plodinami jsou obiloviny, hrách, řepka 
olejka a také pícniny a to všechno na bezmála 400 hektarech zemědělské půdy. 
Ţivočišná výroba zahrnuje především chov prasat (stájová kapacita cca 1000 ks) a chov 
skotu (cca 300 ks). 
 
Hlavním výstupem lihovaru  je kvasný líh, který se dále distribuuje k dalšímu 
zpracování do rafinérií. Pro výrobu lihu společnost vyuţívá svých vlastních 
vypěstovaných zásob a zbytky, které se vytváří při výrobě lihu, společnost zpracovává 
na bramborovou pastu, kterou poskytuje dále k vyuţití odběratelům. Dalším efektivním 
vyuţitím lihovaru je kotel, který spaluje zbylou slámu z rostlinné výroby. Tento systém 
je ekologický a velmi racionální v oblasti nákladů. Společnost se zbavuje přebytků        
a transformuje je na uţitečné statky díky kterým sniţuje náklady na výrobu a cena lihu 
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se stává konkurenceschopnější. Největším konkurentem v této oblasti je levně dováţený 
líh vyrobený ze třtinového cukru. 
 
Při vzniku společnosti byly obchodní aktivity stěţejním a hlavním předmětem 
podnikání. Postupem času se společnost začala přetransformovávat a z obchodní 
činnosti přešla na výrobní činnost, především na nákup a prodej netkané textilie. Tato 
textilie má nepřeberné vyuţití v zemědělství. Další oblastí předmětu podnikání 
společnosti je silniční motorová doprava, která však musela být omezena z důvodu 
nízké rentability.  
 
Na následujícím grafu č. 1 jsou znázorněny hlavní předměty podnikání společnosti 
v závislosti na trţbách za rok 2010.  
 
Graf č. 1 - Podíly jednotlivých částí předmětu podnikání na tržbách za rok 201057 
 
Z grafu je patrné, ţe ţivočišná a rostlinná výroba převaţují nad ostatními 
činnostmi. Dalším důleţitým zdrojem příjmů plyne z prodeje ţampionů                          
do maloobchodní sítě. Ostatní činnosti jsou pouze doplňující a vytváří portfolio 
společnosti. Společníci ve společnosti jsou velmi inovativní a kreativní lidé a neustále 
se snaţí zefektivňovat, jak výrobu, tak všechny ostatní činnosti týkající se podnikání. 
Jedná se především o vyuţívání fondů evropské unie a to jak na pokrytí nákladů 
v případě neúrody, tak společnost vyuţívá tyto fondy na zastřešení nákladů při školení    
a zdokonalování vlastních zaměstnanců. Společnost je perfektně provázaným 
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ekosystémem, který pracuje jako ţivý organismus. Všechny produkty vytváří              
bez zbytečných odpadů či nákladů a všechny přebytky jsou vyuţívány pro další výrobu. 
Mezi další nezbytné faktory patří velmi kvalitní spolupráce s okolními zemědělskými 
druţstvy. Zde se jedná o vzájemnou pomoc při sklizních, hnojeních, výměně informací 
na školeních a také při vzájemné výpomoci v oblasti vozového parku. 
 
Mezi největší problémy se kterými se společnost potýká, patří stále se vyvíjející 
legislativa v oblasti zemědělství v ČR a velké mnoţství dováţených produktů               
ze zahraničí za velmi nízké ceny, které doslova ničí malé zemědělské společnosti,    
které jim nemohou konkurovat. Z tohoto důvodu se kaţdá společnost potýká 
s překáţkami, které jim staví neúplné zákony a místo toho, aby zemědělce podporovaly, 
tak je spíše od tohoto typu podnikání odrazují.  
 
Konkurence je v této oblasti opravdu tvrdá a pouze velmi kvalitní výrobky a nebo 
diferenciace, ať uţ způsobu výroby (bioprodukty) nebo velmi specifické produkty, 
můţe na tomto trhu uspět. Mezi další faktory, které nejsou pro společnost ţádoucí, patří 
dlouhá návratnost finančních prostředků a dlouhá doba obratu zásob. Ať uţ se jedná       
o chov hospodářských zvířat či rostlinné výroby jsou tyto činnosti dlouhodobého rázu    
a od vynaloţení prvotních nákladů do inkasování výnosů uplyne někdy doba i 6 aţ 12 
měsíců. Na překlenutí těchto období si společnost musí brát bankovní úvěry, které svým 
úrokem zatěţují nákladovou stránku podnikání a sniţují tak trţby společnosti.  
 
Dalším rizikem, které je s tímto specifickým odvětvím spojeno je počasí. Tento 
faktor se bohuţel pro vlastníky společnosti nedá ovlivnit a pokud budou špatné 
klimatické podmínky, můţe to mít katastrofální důsledky na úroveň trţeb a vše můţe 
skončit zánikem společnosti.  
 
Mezi nedostatky dodavatelů patří také pozdní platby za prodané produkty a tím 
pádem sníţená likvidita společnosti a v důsledku toho musí společnost platit svoje 
pohledávky také po termínech, coţ není dobré pro společné obchodní vztahy a pro 
zachování kreditu společnosti. Všechny tyto problémy jsou způsobeny vnějším 
prostředím. Jedním z problémů, který vychází z vnitřku společnosti je malá fluktuace 
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zaměstnanců spojená s vysokým průměrným věkem. S těmito faktory souvisí malá 
motivace zaměstnanců a v současné situaci velmi málo kvalitních mladých zaměstnanců, 
kteří by je mohli nahradit. Proto se ve svojí práci zabývám motivací, která je důleţitá při 
práci v jakémkoliv odvětví. Tento úkaz není ojedinělý a mnoho podobných společností 
má stejné problémy a na tyto podněty by měl reagovat stát kvalitní podporou 
zemědělství, aby podněcoval vstup nových pracovníků do tohoto odvětví. 
 
3.1.3 Zaměstnanci ve společnosti LIKO SÁDEK, s.r.o. 
Společnost LIKO SÁDEK, s.r.o. se řadí podle počtu zaměstnanců do kategorie 
malých společností. V současné době ve společnosti pracuje pouze 18 stálých 
zaměstnanců. A další 4 zaměstnance zaměstnává na dohodu o pracovní činnosti. Jelikoţ 
společnost působí v malé vesnici a většina zaměstnanců jsou místní obyvatelé, lze 
společnost označit za tzv. „rodinný podnik“. Většina zaměstnanců pracuje                    
ve společnosti uţ od doby jejího vzniku, coţ v sobě nese, jak kladné tak záporné dopady. 
Mezi kladné zařazujeme osobní přístup a velmi dobrou atmosféru uvnitř společnost, 
příjemné pracovní vztahy, loajalitu ke společnosti a vzájemnou pomoc mezi 
zaměstnanci. Na druhé straně fluktuace zaměstnanců je příliš nízká, pracovní kolektiv 
pomalu stárne a vyhlídky na perspektivní mladé zaměstnance jsou mizivé. Jelikoţ jiţ 
v bakalářské práci jsem se zabýval problémy této společnosti a také jsem v ní 
absolvoval školní praxi, mohu subjektivně zhodnotit, ţe kolektiv je velmi vstřícný          
a příjemný, vztahy zaměstnanců a jejich nadřízených jsou vřelé a bezkonfliktní. 
Především oceňuji přístup vedení za to, ţe kaţdá připomínka či nápad od zaměstnanců 
je přijímán pozitivně a je jim věnována patřičná pozornost. 
 
Obor zemědělství je velmi specifický a také náročný na pracovní sílu. Jsou zde 
zapotřebí nejenom manuální schopnosti, ale také zkušenosti a dobrý odhad. V této 
souvislosti se společnost můţe spolehnout na velmi kvalitní a zkušené pracovníky 
s dlouholetou praxí. Zemědělství je především sezónní záleţitost a proto je nutné 
přizpůsobit počty zaměstnanců potřebám společnosti. Největší vyuţití zaměstnanců je 
v období jara a léta a naproti tomu podzim a zima jsou méně zaměstnanecky náročné 
období. Právě z těchto důvodů společnost přes vytíţené měsíce přibírá několik 
zaměstnanců na dohodu o pracovní činnost, kteří vypomáhají s prováděnými pracemi. 
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Naopak v méně potřebných měsících se někteří zaměstnanci přesouvají na pracoviště 
lihovaru, ţampionárny a nebo provádí opravy a servis zemědělských strojů. 
 
Na následujícím obrázku je zobrazeno rozřazení zaměstnanců do skupin podle 
zařazení mezi pracoviště. 
 
Obrázek č. 5 - Schéma zaměstnanců společnosti LIKO SÁDEK, s.r.o.58 
 
 
 Jednotliví společníci zodpovídají za jednotlivé úseky, za jejich plynulý chod,        
za finanční stránku a samozřejmě za jednotlivé zaměstnance. Toto rozřazení má velkou 
výhodu v menším podniku, ţe vedoucí přesně znají svoje zaměstnance, znají jejich 
produktivitu, přístup k práci, mimopracovní aktivity, a proto mohou velmi dobře 
rozpoznat jejich potenciál a následně jim přiřazovat, co nejefektivněji práce s ohledem 
na jejich znalosti a zkušenosti. Společně vedou vedoucí agendu svých středisek             
a zároveň se starají o celkovou agendu, která je podkladem pro účetnictví, podávání 
daňových přiznání, podklady pro objednávky potřebných surovin a nářadí atd. Nedílnou 
součástí je samozřejmě zodpovědnost za správný chod společnosti. Zde je nesporná 
výhody malých společností, ţe vlastníci společnosti jsou zároveň zaměstnanci a znají 
všechny problémy a překáţky zevnitř a mohou je přesně identifikovat a najít,                
co nejlepší řešení. Velké plus to přináší také pro zaměstnance, protoţe jejich nadřízení 
s nimi přichází kaţdý den do styku a mají jasnou představu o jejich pracovní 
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produktivitě, morálce a nasazení a díky těmto podkladům mohou velmi dobře ohodnotit 
jednotlivé činnosti a i jejich vykonavatele. 
 
Analyzovat systém odměňování, zaměstnanecké výhody a celkovou spokojenost 
zaměstnanců je velmi rozsáhlý problém. Nejdříve je nutné si stanovit za jakým účelem 
je systém odměňování analyzován. Vedení společnosti se stále snaţí systém 
odměňování inovovat pomocí zásahů, které povedou ke zvýšení motivace a produktivity 
práce zaměstnanců. Výzkumné šetření, které je prováděno s cílem poskytnout kvalitní 
podklady pro případné zásahy a zajistit dosaţení cílů. Šetření bylo prováděno                
na zaměstnancích společnosti, které si můţeme rozdělit pomocí následujících aspektů – 
zaměstnanecké struktury, věku a věrnosti pro společnosti. 
 
Graf č. 2 - Struktura zaměstnanců ve společnosti LIKO SÁDEK, s.r.o. dle pohlaví59 
 
Analýza struktury zaměstnanců z pohledu pohlaví je důleţitá v tom smyslu,         
ţe podle tohoto faktoru lépe specifikujeme potřeby zaměstnanců a díky tomuto 
průzkumu nalézáme motivační stimuly, které zaměstnance nejvíce ovlivňují a dále 
prostředky pro dosaţení vyšší produktivity práce. Podle grafu na předešlé stránce je 
jasně patrné, ţe ve sledované společnosti převaţují muţi. Je to pochopitelné, protoţe 
zemědělská výroba a práce v lihovaru jsou velmi fyzicky náročně a muţi mají lepší 
dispozice k těmto činnostem. Naopak ţeny nacházejí svoje uplatnění především 
v ţampionárně a při některých pracích v rostlinné výrobě, kde se zúročí jejich šikovnost 
a přesnost. Toto rozřazení velmi napomáhá při analýze zaměstnaneckých výhod,          
na které je tato práce zaměřena. Muţi preferují jiné zaměstnanecké výhody neţ ţeny,     
a proto i skladba zaměstnanců má velký vliv na výběr těchto benefitů do portfolia 
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společnosti, které svým zaměstnancům nabízí. Toto jsou velmi podstatné přínosy        
pro správné nastavení motivačního systému společnosti. 
 
Další významný ukazatel týkající se zaměstnanců je věkové sloţení. Toto 
kritérium je důleţité především z hlediska personální situace společnosti a budoucí 
obměny zaměstnanců. 
 
Graf č. 3 - Struktura zaměstnanců společnosti LIKO SÁDEK, s.r.o. dle věku60 
 
 Z tohoto grafu vyplývá, ţe společnost má čtvrtinu zaměstnanců nad 60 let věku     
a celou polovinu ve starším produktivním věku. Toto jsou varovné signály pro vlastníky 
společnosti, ţe by zaměstnaneckou politiku měli přibliţovat mladým a perspektivním 
zaměstnancům, kteří přinesou do společnosti nové myšlenky a výkonnou pracovní sílu. 
Na druhou stranu společnost disponuje velmi zkušenými a proškolenými pracovníky, 
kteří dávají společnosti to nejlepší ze svých znalostí a zkušeností.  
 
 Tato situace se starším zaměstnaneckým kolektivem se vyskytuje nejenom ve 
zkoumané společnosti, ale je to problém většiny organizací pohybující se v oblasti 
zemědělství. Řešením je pouze zlepšení státní politiky v této oblasti a snaha 
zaměstnavatelů přilákat mladé zaměstnance poskytováním nejenom adekvátních mezd, 
ale také ostatních stimulů, jako jsou zaměstnanecké benefity. Právě kvůli nízkým 
mzdám a malé nabídce zaměstnaneckých benefitů se v zemědělství pohybují spíše starší 
zaměstnanci, ti mladí odchází do jiných odvětví. Tento problém je však velmi rozsáhlý 
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a řešení není krátkodobé, spíše je potřeba snaha a postupné kroky k jeho dosaţení. 
Právě těmito kroky se snaţím přiblíţit ve své diplomové práci. 
 
 Délka práce zaměstnanců ve společnosti ovlivňuje výši jejich motivace                 
a produktivitu práce. Proto je důleţitá její analýza a následné kroky vedoucí ke zvýšení 
uvedených faktorů. 
 
 Z provedeného zkoumání, jak dotazníkovým šetřením, tak zkušenostmi 
z vykonávané praxe v uvedené společnosti mohou popsat výhody a nevýhody takového 
sloţení zaměstnanců. Mezi hlavní výhody pracovníků s praxí delší jak 10 let                
ve společnosti, patří především záruka kvalitně odvedené práce, zkušenosti a přehled 
v problematice zemědělství a zemědělské výroby. Mezi negativa tohoto jevu bych 
zařadil sníţenou motivaci k práci a především k hledání nových inovativních řešení. 
Grafické znázornění tohoto zkoumaného jevu je zobrazeno na následujícím grafu č. 4. 
 
Graf č. 4 - Struktura zaměstnanců společnosti LIKO SÁDEK, s.r.o. v závislosti na působnosti 
zaměstnance ve společnosti61 
 
 Společnost se snaţí přilákat nové perspektivní zaměstnance, ale jak bylo dříve 
řečeno, mnoho nepříznivých faktorů hovoří proti práci v zemědělství. A právě mladí 
zaměstnanci by přinesli svěţí vítr do společnosti, mnoho inovativních nápadů                 
a myšlenek, které společnost v těchto těţších dobách velmi výrazně potřebuje. Tento 
fakt je dalším důvodem, proč jsem svou práci zaměřil na oblast benefitů a motivace 
zaměstnanců. Mezi další důvody řešení tohoto zadání je podporovat příliv nových 
mladých zaměstnanců do společnosti. 
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3.2 Systém odměňování ve společnosti LIKO SÁDEK, s.r.o. 
Hlavním cílem systému odměňování je spravedlivě ohodnotit zaměstnance                    
za provedenou práci a také je správným směrem motivovat k dosahování vytyčených 
cílů společnosti. Tento systém je u dané organizace upraven pomocí vnitřního předpisu         
o odměňování zaměstnanců. Tento předpis stanovuje tarify a sazby za vykonanou práci, 
dále příplatky ke mzdě a také systém zaměstnaneckých výhod. 
 
Vnitřní odměňovací předpis společnosti rozlišuje tři způsoby odměňování 
zaměstnanců ve společnosti LIKO SÁDEK, s. r. o. Těmito druhy jsou fixní měsíční 
mzda, časová mzda a úkolová mzda. Mzda byla měla splňovat kritéria daná zákonem      
o minimální mzdě číslo 262/2006 Sb. paragrafu §111 zákoníku práce, tj. minimální 
mzda je nejnižší přípustná výše odměny, kterou je povinen zaměstnavatel poskytnout     
za práci svému zaměstnanci. Týká se všech pracovněprávních vztahů-pracovních 
poměrů a právních vztahů založených dohodami o pracích konaných mimo pracovní 
poměr, kterými jsou dohoda o provedení práce nebo dohoda o pracovní činnosti.62  
 
Odměna za práci by dále měla zajišťovat určitou ekonomickou úroveň a stabilitu 
zaměstnanců a podporovat sociální jistoty. Systém odměňování ve společnosti je velmi 
rozvětvenou strukturou odměn, danou širokou škálou činností společnosti a také oborem 
podnikání. Ten odměňování ovlivňuje především v oblasti sezónní a mimosezónní práce 
a s tím související změny v oblasti odměňování zaměstnanců. 
 
3.2.1 Odměny ve společnosti LIKO SÁDEK, s. r. o 
Základní rozdělení a popis jednotlivých způsobů odměňování zaměstnanců       
ve společnosti. 
 
1) Zaměstnanci odměňovaní fixní měsíční mzdou 
Tato kategorie odměňování zaměstnanců obsahuje především zakladatele 
společnosti, kteří se starají zejména o celkový chod společnosti. Mezi jejich činnosti 
spadá nákup potřebných surovin a nářadí, prodej výrobků a poskytování sluţeb, vedení 
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agendy účetnictví a skladové evidence, dohlíţení nad kvalitou práce a výstupů 
z pracovního procesu, ekonomické plánování a management společnosti. Tyto činnosti 
spadají pod kategorizaci administrativních prací, a proto jsou odměňováni právě 
pevným měsíčním platem, který zahrnuje všechny přípatky a odměny. Stává se,            
ţe v době ţní tito zaměstnanci vypomáhají i v jiných úsecích společnosti,                     
ale nedostávají za tyto činnosti ţádné další příplatky.  
 
Motivace těchto zaměstnanců je velmi vysoká, protoţe právě díky jim společnost 
vznikla a neustále inovuje svoje činnosti a snaţí se dosahovat stále lepších výsledků. 
Mezi hlavní motivační faktory v oblasti odměňování pro tuto kategorii zaměstnanců 
patří především roční odměny vyplácené z potencionálního zisku společnosti. Tento 
faktor je velmi silný a dostatečně motivující. Tento druh odměňování pobírají 
v současné době ve společnosti 4 zaměstnanci. 
 
2) Zaměstnanci odměňovaní formou úkolové mzdy 
Do této skupiny zaměstnanců odměňovaných úkolovou mzdou spadají 
zaměstnanci pracující ve skupině rostlinné a ţivočišné výroby. Zemědělská výroba         
je velmi specifická a obsahuje mnoho činností, proto je velmi důleţité tyto činnosti 
správně klasifikovat a následně finančně ohodnotit v podobě mzdy. V případě úkolové 
mzdy je zapotřebí velmi přesného vymezení způsobu stanovení jednotlivých kritérií pro 
výpočet výsledné mzdy. Tato kritéria musí být přesně specifikovány, aby nedocházelo 
k nejasnostem a posléze nevedlo k nespokojenosti zaměstnanců a jejich následné 
demotivace. Zaměstnanec je odměňován za výsledky své práce a také za odvedenou 
kvalitu. V následné části práce budou rozebrány činnosti práce a jejich finanční 
ohodnocení. 
 
a) Rostlinná výroba 
Tento okruh výroby obsahuje mnoho desítek činností, ale společnost je rozdělila    
do několika základních skupin, podle kterých následně provádí odměňovací proces. 
 
Tyto činnosti jsou ohodnoceny peněţitou sazbou za obdělaný ha zemědělské půdy. 
Tento základní princip je velmi jednoduchý a z pohledu motivace velmi dobrým 
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prvkem pro stimulaci zaměstnanců. Důleţitým faktorem pro toto odměňování jsou 
okolnosti práce. Mezi tyto okolnosti řadíme např. jaký stroj zaměstnance na práci vyuţil 
a to z důvodu, ţe vozový park obsahuje stroje starší a méně výkonné a stroje s novými 
technologiemi, které pracují rychleji. Toto hledisko je nutné zohlednit a proto jsou 
součástí sazebníku i hodnoty pro typy strojů, aby nedocházelo k rozdílnému ohodnocení 
práce. Tento fakt je velmi důleţitý především pro zaměstnance, kteří cítí, ţe společnost 
o těchto okolnostech ví a má je pevně zasazeny do svého systému odměňování.            
To zvyšuje důvěryhodnost managementu společnosti. 
 
V tabulce č. 3 jsou uvedeny sazby za obdělaný ha zemědělské půdy                      
při jednotlivých činnostech a také sníţené sazby při vyuţití lepší techniky. Tyto sazby 
jsou přepočítány pomocí poměrových čísel z technických údajů daných zemědělských 
strojů. 
 
Tabulka č. 3 - Výše jednotlivých sazeb v rostlinné výrobě63 
Druh činnosti Základní sazba 
Snížená sazba             
(lepší zemědělský stroj) 
Podmítání 60 52 
Smykování 22 17 
Orba 105 90 
Rozmetání hnojiv 90 82 
Setí 46 42 
Lisování slámy 45 37 
Jednotlivé sazby jsou velmi proměnlivé a závisí především na ročním období        
a i proto mzda pracovníků odměňovaných úkolovou mzdou se v jednotlivých měsících 
velmi liší. Prémie jsou zde vypláceny méně často, ale tvoří součást hodnocení 
zaměstnance. Jsou stanoveny ve výši 25% průměrného měsíčního výdělku a vyplácí     
se za nárazové, nutné situace, kdy pracovník odvedl nadprůměrnou práci v těţších neţ 
standardních podmínkách (např. při ţních). 
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Podle rozhovorů, jak se zaměstnanci, tak i s managementem společnosti jsou 
jednotlivé sazby citlivě nastaveny a hlavní přínos je v motivaci zaměstnanců, kteří 
mohou svým výkonem ovlivnit svoje finanční ohodnocení. Maximální moţný výdělek 
je omezen dvěma faktory a to omezením u jednotlivých strojů a samozřejmě omezeností 
v rozsahu mnoţství obdělávané půdy. Výběr úkolové mzdy pro odměňování 
zaměstnanců v rostlinné výrobě je strategickým tahem, který velmi dobře funguje 
v praxi a je oblíbenou formou u zaměstnanců. 
 
b) Živočišná výroba 
Podobně jako v rostlinné výrobě a ţivočišná výroba obsahuje mnoho druhů 
činností a s nimi potřebné přidruţené činnosti. Společnost tyto činnosti pečlivě 
analyzovala a následně roztřídila do několika skupin, kterým přiřadila potřebné sazby. 
 
Rozsah prací v této výrobě zahrnuje krmení skotu, prasat a napájení telat, příprava 
nápoje pro telata, mytí nádob potřebných ke krmení, udrţovaní celkové čistoty 
stájového prostoru, preventivní kontrola zvířat a také vystlaní stáje pro hospodářská 
zvířata. Sazby pro přírůstky jednotlivých zvířat a dále normy počtu obstaraných kusů 
zvířat za hodinu. Tabulka je rozdělena podle druhu hospodářských zvířat. 
 





Sazba Kč za 1 kg 
přírůstku 
Norma počtu 
obstaraných zvířat          
za 1 hodinu práce 
Skot 1, 45 Kč 35 ks 
Telata 2, 60 Kč 15 ks 
Prasata 0, 53 Kč 135 ks 
 
Výše vyjmenované práce musí kaţdý zaměstnanec ţivočišné výroby vykonávat 
svědomitě a s poţadovanou kvalitou. Za tuto svoji práci je ohodnocen sazbou                
za kilogram přírůstku jednotlivých druhů hospodářských zvířat. Důleţitým faktorem 
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jsou i normy počtu zvířat za hodinu, které musí pracovník obstarat všemi výše 
popsanými úkoly. 
 
K této základní úkolové mzdě se posléze připočítává prémie ve výši                  
18% z celkového denního výdělku, která se zaměstnanci přiděluje za kvalitní péči          
o zvířata a také za udrţování čistoty a pořádku ve stájích a přidruţených prostorách. 
Tato prémie se uděluje skoro vţdy, protoţe činí skoro pětinovou část celkové odměny, 
ale funguje také jako motivační a zároveň jako prvek kvality odvedené práce. Stáje       
se totiţ skoro denně kontrolují a kdyby nastala situace, ţe pracovník nesplnil svoje 
povinnosti, přišel by o svou prémii a byl by pokárán. Tento motivační prostředek je 
velmi dobře navrhnut, protoţe kdyby prémie za čistotu a kvalitní péči o zvířata byla 
zahrnuta přímo v sazbách za výkrm, tak by se mohlo stát, ţe pracovníci by svoji práci 
neodvedli poţadovaným způsobem a zvířata by neměla potřebnou péči a vytvořené 
zázemí. Protoţe kvalitní péče a vynikající podmínky jsou základním kamenem pro chov 
hospodářských zvířat. Z nekvalitní péče by vyplývalo také sníţení přírůstků,               
coţ by vedlo ke sníţení mezd zaměstnanců. 
 
3) Zaměstnanci odměňování časovou mzdou 
Touto formou odměňování jsou ohodnoceni především zaměstnanci lihovaru, 
ţampionárny a také zaměstnanci, kteří v sezóně pracují v rostlinné výrobě a přes zimu 
se věnují potřebným především opravářským pracím či vypomáhají při rozvozu mléka. 
Tato mzda je klasická forma peněţní odměny, která vychází z hodinové sazby a násobí 
se počtem odpracovaných hodin v daném měsíci. 
 
a) Žampionárna 
Tento sektor je nejmladší z celé škály činností, které společnost vykonává. 
Zaměstnanci především provádějí výsadbu ţampionů, dále o ně pečují a posléze sbírají. 
Vlastníci společnosti na tuto méně obvyklou činnost velmi sázejí a také do ní vkládají 
nemalé finanční prostředky, především na zateplení skleníků, coţ je důleţité                
pro udrţování stálé teploty, vlhkosti, a na vytvoření, co nejkvalitnějšího prostředí         
pro správný a rychlý růst ţampionů. Zaměstnanci dbají především na správný postup    
při pěstování ţampionů, udrţovat stálou teplotu, doplňovat hnojiva a potřebné vitamíny 
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pro růst ţampionů. V tomto sektoru někdy vypomáhají i pracovníci z ostatních sektorů         
a to především v době sběru ţampionů a jejich exportu do maloobchodních prodejen. 
 
Zaměstnanci jsou v tomto sektoru odměňování základní hodinovou sazbou ve výši 
65 Kč. Prémie jsou přiděleny zaměstnancům pouze v ojedinělých případech                    
a především v obdobích, kdy je zapotřebí zvýšené produktivity a přesčasové práce. 
Prémiový příplatek je stanoven na 20% průměrného měsíčního výdělku. 
 
b) Lihovar 
Tento sektor představuje jednu z nejstarších činností společnosti a z toho důvodu 
má společnost s touto činnosti dlouholeté zkušenosti a vypracované postupy,               
jak kvalitní a konkurenceschopný líh vyrobit. V tomto sektoru se vyskytují následující 
činnosti, jako obsluha destilační komory, obsluha kotle v lihovaru, příprava na proces 
destilace, udrţování čistoty a úklid lihovarských prostor. 
 
Sektor lihovar vyrábí jako svůj produkt líh. Tato činnost má velmi vysoké 
poţadavky na kvalitu, na přesný výrobní postup, na dodrţování přísných norem         
pro výrobu lihu a samozřejmě na čistotu prostředí ve kterém se líh produkuje.  
 
Základní hodinová sazba za práci v lihovaru je stanovena na 68 Kč. Prémie jsou 
vypláceny velmi zřídka a kdyţ k této alternativě dojde, tak je zapříčiněna zvýšenou 
objednávku na výrobu lihu a z toho odvíjející nutnost přesčasů či nadprodukční výroby. 
Sazby vyplácených prémií nejsou pevně stanoveny, záleţí na posouzení managementu 
společnosti a pohybují se mezi 15% a 25% hrubého měsíčního výdělku. 
 
c) Mimosezónní rostlinná výroba 
Přes zimní období pracovníci z rostlinné výroby opravují zemědělské stroje          
a nářadí, či vypomáhají v jiných sektorech společnosti. Základní časová mzda                
je stanovena na 63 Kč za hodinu práce. Prémie nejsou vypisovány z důvodu nepřesného 
vymezení činností a pravomocí. Velmi zřídka se můţe vyskytovat jednorázová prémie                  
za mimořádné pracovní výkony či dosaţení předem stanovených cílů. 
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Doplňkové složky mzdy 
Součástí celkové odměny jsou i příplatky k základním sazbám za odpracovanou 
práci a také dodatkové odměny. Všechny příplatky jsou stanoveny v souladu                 
se zákoníkem práce. V námi vybrané společnosti to jsou: 
 
1) Příplatek za práci přesčas – tento příplatek se objevuje především v obdobích, 
které jsou strategické pro společnost a to jsou ţně a období setby. Příplatky jsou 
stanoveny vnitřním předpisem ve výši 30%  průměrného hodinového výdělku   
nad rámec zaměstnancovi normální hodinové mzdy. 
2) Příplatek za práci v sobotu a v neděli – oblast zemědělství je velmi specifická    
a to se projevuje především u zaměstnanců, kteří vykonávají tyto činnosti. Jednak 
se jedná o práci ve ztíţených podmínkách, za kaţdého počasí a také o sobotách, 
nedělích a svátcích. Proto se tento příplatek objevuje u zaměstnanců velmi často        
a jsou to většinou zaměstnanci, kteří se starají o hospodářská zvířata, která 
potřebují péči kaţdý den a také zaměstnanci, kteří pracují při ţních. Tento 
příplatek je stanoven ve výši 50% průměrného hodinového výdělku nad rámec 
zaměstnancovi normální hodinové mzdy. 
3) Příplatek za práci ve svátek – pokud zaměstnanec vykonává práci připadající na 
státní svátek, má právo na náhradní volno a nebo na příplatek ve výši 100% 
průměrného hodinového výdělku zaměstnance nad rámec zaměstnancovi normální 
hodinové mzdy. 
4) Odměna k životnímu jubileu či odchodu do důchodu - zaměstnanci jsou pro 
společnost tím nejdůleţitějším faktorem a tuto důleţitost jim společnost chce 
oplatit způsobem výplaty jednorázové částky při dosaţení ţivotního jubilea, či při 
odchodu do důchodu. Jedinou podmínkou výplaty tohoto benefitu je délka 
odpracovaných let pro společnost v minimální výši 5 let pro ţivotní jubileum         
a 8 let pro výplatu odměny při odchodu zaměstnance do důchodu. Výše těchto 
odměn byla v minulých letech vyšší, ale sníţila se z důvodu úspor, ke kterým byla 
společnost donucena při vypuknutí ekonomické krize. Jejich výše je popsána 
v tabulce č. 5 na následující straně. 
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  Mimo výše popsaných příplatků a prémií vyplácí společnost svým zaměstnancům 
za období od začátku roku do konce října speciální prémii. Tato částka je vyplácena 
v letech, kdy společnost vykazuje dostatečně vysoký hospodářský výsledek a můţe        
si tuto velmi zvláštní prémii, která slouţí jako prémie na Vánoce, dovolit. Její výše je 
stanovena na 12% z celkových příjmů dosaţených za daného období. Další částí, která 
spadá do celkové odměny jsou zaměstnanecké výhody (benefity). 
 
Tabulka č. 5 - Odměna za jednotlivá životní jubilea či odchod zaměstnance do důchodu65 
Životní jubileum Jednorázová peněžní odměna 
40 let 2 500 Kč 
50 let 5 000 Kč 
60 let 7 500 Kč 
Odchod do důchodu 8 000 Kč 
 
3.2.2 Zaměstnanecké výhody ve společnosti LIKO SÁDEK, s.r.o. 
Součástí celkové odměny zaměstnance za odvedenou práci ve společnosti jsou 
velmi důleţité a v poslední době velmi populární prvky - zaměstnanecké výhody 
(benefity). Díky těmto nástrojům můţe společnost vytvořit mnoho stimulů pro zvýšení 
motivace zaměstnanců a ovlivnit i jejich produktivitu. Zaměstnanecké výhody jsou 
velmi vyhledávaným způsobem výplaty odměny za práci nejenom ze strany 
zaměstnance, ale také ze strany zaměstnavatele, který si můţe na některé náklady 
uplatnit daňové zvýhodnění. Námi popisovaná společnost se zabývá zemědělská 






Společnost poskytuje následující zaměstnanecké výhody. 
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A. Příspěvek na stravování 
Společnost poskytuje svým zaměstnancům stravenky za kaţdou odpracovanou 
směnu trvající 8 hodin. Výše stravenky je stanovena na 60 Kč a společnost přispívá      
do výše 50%, coţ je 30 Kč na jednu stravenku. Příspěvek na stravování je hojně 
vyuţíván a těší se ve společnosti vysoké popularitě. Zaměstnance znepokojují jednání 
vlády o moţném zrušení stravenek a následné ztrátě tohoto benefitu. 
 
B. Hrazené preventivní prohlídky 
Interní řád společnosti vyţaduje u jednotlivých zaměstnanců návštěvu lékaře                   
a podstoupení preventivní prohlídky minimálně jednou ročně. Tato prohlídka je plně 
hrazena společností a vlastníkům společnosti se tyto preventivní prohlídky velmi 
vyplatili, protoţe tímto způsobem předchází nebezpečí, ţe by někteří zaměstnanci 
onemocněli. Dalším důvodem k tomuto kroku bylo i prostředí ve kterém zaměstnanci 
vykonávají práce, dále také ţe tyto činnosti vykonávají za kaţdého počasí a tím             
se zvyšuje riziko onemocnění. 
 
C. Nárok na nákup produktů společnosti 
Tento benefit obsahuje několik moţností, jak zaměstnanec můţe nakoupit levnější 
produkty společnosti. Tato zaměstnanecká výhoda se těší velké oblibě zaměstnanců a to 
především z důvodu, ţe zaměstnanci chovají ve svých domech téţ hospodářská zvířata     
a proto pro ně potřebují krmivo. Společnost nabízí několik moţností nákupu naturálií. 
1) Nákup prasete v průměrné ceně okolo 22 Kč za kg ţivé váhy. Tuto zvýhodněnou 
nabídku můţe zaměstnanec vyuţít jedenkrát do roka. 
2) Nákup brambor v průměrné ceně okolo 1,80 Kč za kg produktu. Zvýhodněná cena 
se můţe měnit v závislosti na ceně prodejní a také na mnoţství, které společnost 
můţe uvolnit na výdej tohoto benefitu. 
3) Nákup obilí v průměrné ceně 200 Kč za 100 kg produktu. Cena se téţ můţe lišit 
jako v předchozím případě v závislosti na situaci na trhu, kvalitě a také mnoţství, 
které společnost můţe přiřadit pro tento benefit. 
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D. Možnost vypůjčení hospodářské techniky za režijní ceny 
Většina zaměstnanců jsou vlastníci menších polností v okolí sídla společnosti        
a proto velmi uvítají moţnost zapůjčení hospodářských strojů za reţijní ceny. Tyto ceny 
jsou ve výši nákladů na provoz a zaměstnanci si mohou ušetřit mnoho námahy               
a především času díky zapůjčeným strojům. Samozřejmě stroje si mohou půjčit pouze 
v časech, kdy nejsou vyuţívány k práci pro společnost a zaměstnanci je musí vrátit 
v původním stavu bez poškození. 
 
Toto jsou základní zaměstnanecké výhody, které společnost poskytuje svým 
zaměstnancům. Tyto zaměstnanecké benefity budou podrobeny dotazníkovému šetření 
s cílem zjistit, které výhody zaměstnance nejvíce motivují a zda jsou jednotlivé výhody 
spravedlivě nastaveny a jestli je daný systém opravdu motivující. 
 
3.3 Dotazníkové šetření ve společnosti LIKO SÁDEK, s.r.o. 
Součástí diplomové práce je získání údajů o současném stavu zaměstnanecké 
motivace, produktivity a spokojenosti z oblasti odměňování se zaměřením na benefity. 
Tyto podklady byly zjištěny pomocí empirického zkoumání a konkrétně pomocí metody 
dotazníkového šetření. Odborné publikace uvádějí, ţe metoda výzkumu je velmi vhodná 
pro získávání podkladů pro plánování a rozvoj personální a sociální části podniku. 
 
Diplomová práce doposud popisovala současný stav odměňování jako celek a také 
blíţe charakterizovala zaměstnance společnosti. Dotazník byl sestaven autorem             
za pomoci jednoho ze společníků podniku a byl koncipován tak, aby poskytl informace 
potřebné k posouzení zaměstnanecké motivace v závislosti na systému odměňování 
s důrazem na zaměstnanecké výhody. Důleţitým faktorem je také provázanost 
stimulace se systémem odměňování a pomocí výsledků z dotazníkového šetření             
je moţno tyto důleţité faktory optimalizovat. 
 
Hlavním cílem výsledné analýzy dotazníkového šetření je zhodnocení současného 
stavu zaměstnaneckých výhod z pohledu zaměstnance společností. Výzkum dále 
identifikuje preference jednotlivých zaměstnanců v oblasti benefitů v součinnosti         
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na jejich motivaci a produktivitu práce. Zaměstnanci se k současnému stavu mohou 
vyjádřit, popsat nedostatky a doplnit vlastní návrhy na zlepšení.  
 
Charakteristika respondentů 
Součástí analýzy diplomové práce se stala i data získaná ze zpracovaného 
dotazníkového výzkumu ve společnosti. Dotazníkové šetření bylo realizováno období 
dubna 2011. V dotazníkovém šetření bylo osloveno celkem 22 zaměstnanců a to formou 
osobně předaných dotazníků v tištěné podobě. Dotazník vyplnilo a vrátilo celkem        
20 zaměstnanců společnosti, coţ představuje 91 % návratnost. Tento výsledek přinesl 
relevantní podklady pro zpracování statistického vyhodnocení tohoto výzkumného 
šetření. 
 
Dotazník je sloţen z úvodní části, která zaměstnance seznámí s důvodem 
dotazníkového šetření, jeho koncepcí a také příkladem, jak mají dotazník vyplňovat. 
Další dvě části jsou jiţ samotným dotazníkovým šetřením. 
 
V následující části práce jsou jednotlivé údaje získané dotazníkovým šetřením 
důkladně popsány a výsledky pomocí grafů a tabulek názorně prezentovány. 
 
První část dotazníku byla koncipována s důrazem na osobní informace ohledně 
zaměstnance. Některé údaje získané z této části dotazníku byly jiţ pouţity                    
při popisování zaměstnanců společnosti v předchozích kapitolách (3.1.3.). Z výše 
uvedeného důvodu začne popisování jednotlivých údajů z dotazníkového šetření 
otázkou č. 4. 
 
Otázka č. 4: Dosaţené vzdělání zaměstnanců 
Toto kritérium velmi úzce souvisí s podmínkami pro přijetí do zaměstnaneckého 
poměru ze strany společnosti. Nároky na pracovníky, kteří se zabývají ţivočišnou, 
rostlinnou výrobou či lihovarnictvím nejsou z pohledu vzdělání vysoké. Graf č. 5 tyto 
předpoklady potvrzuje. Největší počet zaměstnanců má nejvyšší dosaţené vzdělání 
středoškolské bez maturity (35% respondentů).  
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Zaměstnanci mají většinou vystudovány obory, které se do oblasti zemědělství 
velmi hodí a to především díky získaným teoretickým vědomostem a praktickým 
zkušenostem. Manuální zručnost a šikovnost zaměstnanců je pro tyto činnosti 
nepostradatelná a proto je podstatné tyto faktory zohlednit v odměně zaměstnance.  
 
Graf č. 5 - Rozřazení zaměstnanců podle dosaženého vzdělání66 
 
Důleţitým faktorem v této otázce hraje věk zaměstnanců, který velmi ovlivňuje 
jejich dosaţené vzdělání. Jelikoţ se průměrný zaměstnanecký věk pohybuje v horní 
hladině, je nutno brát ohledy na dřívější systém školství a také na moţnosti jednotlivých 
respondentů studovat. Pro potřeby podniku v oblasti personálního obsazení tyto 
výsledky však nemájí ţádný vliv. Naopak v oblasti zemědělství převaţují především 
zkušenosti, znalosti a manuální zručnost. A tyto kritéria zaměstnanci jednoznačně 
splňují. Tento pohled na strukturu zaměstnanců má následný vliv na jejich motivaci 
k práci a také na preference v oblasti zaměstnaneckých výhod. 
 
Otázka č. 5: Vzdálenost pracoviště od domova zaměstnance 
Otázka byla poloţena z důvodu zjištění potenciálního zájmu o zavedení příspěvku           
na dopravu. Tato moţnost je velmi zajímavá pro zaměstnance, neboť většinou pochází 
respondenti z okolních vesnic. Tzn. ţe musí do práce jezdit kaţdý den, ať uţ vlastní      
či hromadnou dopravou. Tímto příspěvkem by se zaměstnancům výrazně sníţily výdaje, 
jejich pracovní spokojenost by výrazně stoupla a zvýšila by se také úroveň pracovních 
podmínek.  
 
                                                 
66
 Vlastni zpracování dle dotazníkového šetření 
 68  
Z  grafu vyplývá, ţe 45 % pracovníků dojíţdí do zaměstnání více, jak 6 km kaţdý 
den. Výdaje vynaloţené na dopravu představují pro zaměstnance významné poloţky 
z měsíčních výdajů. Příspěvek na dopravu by mohl tento nedostatek eliminovat a také 
by mohl mít pozitivní vliv u potenciálních uchazečů o práci ve společnosti. 
 
Graf č. 6 - Vzdálenost pracoviště od bydliště zaměstnance67 
 
Pokud v další části dotazníku projeví zaměstnanci zájem na další zaměstnaneckou 
výhodu v podobě příspěvku na dopravu, je to signál pro společnost, ţe by se tímto 
impulsem měla zabývat. Se stále se zvyšujícími cenami pohonných hmot by tento 
příspěvek našel své opodstatnění a zvýraznil by péči společnosti o zaměstnance. Také 
by tento faktor hrál významnou roli pro uchazeče o zaměstnání ve společnosti,           
kteří nebydlí v blízkosti jejího sídla. 
 
Otázka č. 6: Jaké zaměstnanecké výhody zaměstnanci vyuţívají 
Základním údajem ohledně zaměstnaneckých výhod je otázka jejich vyuţívání. 
Toto základní kritérium ukáţe, které zaměstnanecké výhody zaměstnanci preferují a zda 
vůbec zaměstnanecké výhody vyuţívají. Dotazníkové šetření ukázalo, ţe v nadpoloviční 
většině nabízené benefity zaměstnavatelem vyuţívají. Nejvíce vyhledávaným benefitem 
je příspěvek na stravování, který vyuţívají všichni zaměstnanci společnosti. V současné 
době se zaměstnanci obávají zrušení stravenek, které připravuje česká vláda a tím 
pádem zrušení tohoto velmi výhodného příspěvku. Dále je nadprůměrný zájem 
zaměstnanců o preventivní prohlídky, které společnost hradí u praktického lékaře.  
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Zjištění o vyuţívání zaměstnaneckých výhod je pro společnost velmi pozitivní 
zpráva, neboť peněţní prostředky investované do zmíněných benefitů jsou efektivně 
vyuţívány. Mezi další klady patří motivační efekt na zaměstnance a také na jejich 
stimulaci k práci. Další dva benefity jsou velmi specifické pro zemědělskou společnost 
a i tyto dva jsou v hojné míře vyuţívány z důvodu vlastnictví zemědělské půdy 
zaměstnanci a z nutnosti tyto majetky obdělávat. 
 
Graf č. 7 - Využití jednotlivých zaměstnaneckých výhod zaměstnanci68 
 
Zaměstnanci vyuţívají současné poskytované benefity a z tohoto pohledu je 
nezbytné věnovat této části odměňování důkladnou pozornost. Omezujícím faktorem     
v oblasti poskytování zaměstnaneckých výhod jsou v současné době především finanční 
moţnosti společnosti. Stávající portfolio benefitů není nejširší a společníci v podniku    
se tento stav snaţí změnit. Další otázka navazuje na tuto problematiku. 
 
Otázka č. 7: O jaké další zaměstnanecké výhody zaměstnanci projevili zájem 
Tato otázka je zaměřena na moţnost uplatnění dalších benefitů v systému 
odměňování, o které zaměstnanci primárně projevili zájem. Tato otázka podtrhuje 
význam samotné stimulace v oblasti odměňování s cílem dosahování podnikem 
stanovených cílů. Tento ukazatel je směrodatný pro management v podniku, který díky 
dotazníkovému šetření můţe zváţit preference zaměstnanců ohledně potencionálního 
zařazení dalších benefitů  do systému odměňování. 
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Zaměstnanci měli na výběr z několik moţností dalších zaměstnaneckých výhod, 
které byly vybrány po dohodě s vedením společnosti. Protoţe bylo zařazení 
jednotlivých benefitů do dotazníkového šetření důkladně projednáno s managementem 
společnosti, lze je všechny povaţovat za stimulační sloţky, které je moţné zařadit        
do systému odměňování. Tím je podtrţen zájem vedení podporovat zvyšování 
zaměstnanecké motivace. 
 




Příspěvek na zdravotní péči 15 75 % 
Příspěvek na penzijní připojištění 14 70 % 
Příspěvek na dopravu 12 60 % 
Delší doba dovolené 9 45 % 
Příspěvek na ţivotní pojištění 5 25 % 
Příspěvek na sport a kulturu 3 15 % 
Příspěvek na další vzdělávání 2 10 % 
Z šetření vyplývá, ţe největší zájem zaměstnanců je o čtyři specifické benefity. 
Konkrétně příspěvek na zdravotní péči, příspěvek na penzijní připojištění, příspěvek   
na dopravu a delší doba dovolené. Zemědělství obecně je velmi náročným oborem       
na fyzickou zdatnost a velmi dobrý zdravotní stav zaměstnance. Tyto faktory jsou velmi 
dobře známy, jak zaměstnavateli, tak všem zaměstnancům jiţ při přijetí do zaměstnání.  
Výraznými jevy v zemědělství jsou počasí a také fakt, ţe práce je vykonávána              
ve venkovních prostorech. Spojením těchto dvou jevů vzniká ze strany zaměstnanců 
potřeba se chránit před potencionální hrozbou onemocnění. Tento element je velmi 
důleţitý pro pochopení zaměstnaneckých preferencí ohledně volby moţných benefitů. 
Zaměstnanci si uvědomují rizika tohoto povolání a snaţí se předcházet budoucím 
nepříjemnostem v podobě nemocí či úrazů. Z těchto důvodů si sedmdesát pět procent 
zaměstnanců přeje jako další z benefitů příspěvek na zdravotní péči, který můţe být 
vyuţit na nákup vitamínů či na provádění preventivních očkování. 
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Druhým nejvíce preferovaným benefitem z hlediska zaměstnanců je příspěvek              
na penzijní připojištění. Tento výsledek je v situaci dnešní nejistoty v oblasti důchodové 
reformy předpokládaný. Zaměstnanci jsou v této oblasti velmi uvědomělí a snaţí          
se vytvořit finanční rezervy na období důchodového věku. Tento příspěvek má také 
velmi podstatný motivační efekt a je velmi vhodný, jako podpůrný prostředek při 
hledání nových zaměstnanců do společnosti. Dalším kladem tohoto příspěvku je jeho 
vliv na spokojenost zaměstnanců a také ukázkou péče o jejich budoucnost ze strany 
zaměstnavatele. 
 
Graf č. 8- Zaměstnanecké výhody, které si přejí zaměstnanci společnosti70 
 
Dalším velmi atraktivním benefitem je příspěvek na dopravu do zaměstnání. 
V předchozím šetření bylo zjištěno, ţe zaměstnanci dojíţdí do zaměstnání v průměru 
více, jak 6 km a výsledky této otázky ukázaly, ţe zaměstnanci mají o tento příspěvek 
nadprůměrný zájem. Tento příspěvek by mohl přinést vyrovnání vynaloţených výdajů 
na dopravu pro zaměstnance, kteří nebydlí v blízkosti společnosti. U těchto 
zaměstnanců by došlo ke zvýšení nejenom jejich spokojenosti, ale také ke zvýšení 
úrovně pracovního prostředí. Dále se tento benefit jeví jako kvalitní nástroj při hledání 
nových uchazečů o zaměstnání.  
 
Čtvrtým nejvíce vyhledávaným benefitem je delší doba dovolené. Tuto výhodu 
preferuje 45 % zaměstnanců. Hlavními důvody této volby jsou vysoké fyzické nároky 
na zaměstnance, časté práce přesčas a také vysoké pracovní nasazení v nárazových 
                                                 
70
 Vlastni zpracování dle dotazníkového šetření 
 72  
vlnách (ţně). Tento benefit by všechny výše zmíněné faktory zohlednil a zaměstnanci 
by se v této době mohli zregenerovat a připravit na další pracovní dny. 
 
Tyto výsledky by se měly stát základním kamenem při navrhování moţných změn 
v systému zaměstnaneckých výhod ve společnosti. Těmito návrhy jsou popsány v další 
kapitole diplomové práce. 
 
Otázka č. 8: Je současný systém benefitů pro zaměstnance dostatečně motivující 
Tato otázka je koncipována s důrazem na zjištění současné motivace zaměstnanců 
v závislosti na poskytování zaměstnaneckých výhod. Tato otázka je klíčová v oblasti 
rozhodování, zda vůbec jsou benefity pro zaměstnance správným motivačním nástrojem. 
Graf č. 9 na následující stránce ukazuje, ţe 80 % procent z dotázaných respondentů       
je velmi ovlivněno zaměstnaneckými benefity. Motivace k práci je tedy přímo závislá 
nejenom na peněţní odměně, ale také na doprovodných zaměstnaneckých výhodách, 
které dotvářejí celý systém odměňování v uzavřený celek. Důleţitým faktem               
pro management je přímá souvislost mezi poskytováním zaměstnaneckých výhod           
a následnou motivaci zaměstnanců k pracovnímu výkonu.  
 
Graf č. 9 - Vliv zaměstnaneckých výhod na motivaci zaměstnanců71 
 
Výsledky šetření potvrzují moţnosti vyuţití benefitů k optimalizaci motivace 
zaměstnance a jeho celkové spokojenosti v zaměstnání. Jak jiţ bylo zmíněno 
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zaměstnanecké výhody jsou pouze jednou z částí celkové odměny a proto je nutné brát 
zřetel na všechny ostatní části, které tvoří celkovou odměnu.  
 
Otázka č. 9:  Hlavní důvod zaměstnance pro setrvání ve společnosti 
Výsledek šetření z této otázky ukázal, jaké jsou hlavní motivy, které stimulují 
zaměstnance, aby setrval ve společnosti. Zaměstnanec je obklopen nespočtem faktorů, 
které ovlivňují především jeho spokojenost v zaměstnání. Výše spokojenosti 
zaměstnanců je jedním z hlavních cílů, které chce zaměstnavatel dosáhnout. Hlavní 
příčinou tohoto cíle je fakt, ţe spokojený zaměstnanec odvádí kvalitní výkony a je pro 
podnik velmi důleţitý. 
 
Hlavním faktorem, který zaměstnance motivuje zůstat v současné práci, je podle 
předpokladů peněţní odměna. Odměna je základním stimulem pro zaměstnance,         
aby pracoval. Tento ukazatel je pro společnost pozitivní, neboť odměna plní dobře svoji 
motivační funkci a zaměstnance stimuluje správným směrem. Důleţitým aspektem     
pro celou diplomovou práci je váha zaměstnaneckých výhod, která ovlivňuje setrvání 
zaměstnanců v současné práci pro společnost LIKO SÁDEK, s.r.o.  
 




Peněţní odměna 13 65 % 
Zaměstnanecké výhody 8 40 % 
Vynikající kolektiv 4 20 % 
Nedostatek pracovních příleţitostí v regionu 5 25 % 
Zajímavá pracovní náplň 4 20 % 
Uplatnění vzdělání v oboru 2 10 % 
Jistota zaměstnání 3 15 % 
Blízkost bydliště zaměstnance 1 5 % 
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Výsledky výzkumu ukazují důleţitost poskytování zaměstnaneckých výhod, 
neboť 40 % zaměstnanců označilo za důvod svého setrvání ve společnosti právě 
benefity. Proto je nezbytné tento systém neustále inovovat, optimalizovat a těmito 
nástroji dosáhnout, co moţná nejvyšší motivace, čímţ se naplní cíl diplomové práce.  
 
Dalšími faktory jsou špatná situace na trhu práce v regionu a nedostatek 
pracovních příleţitostí v oboru. Tyto aspekty společnost nemůţe svým konáním ovlivnit, 
a proto by se měla zaměřit především na oblasti, které jsou v její kompetenci.  
 
Graf č. 10 - Hlavní motivy proč zaměstnanci pracují ve společnosti73 
 
Naproti tomu zaměstnanci velmi ocenili pracovní kolektiv, který je pro ně 
motivující a také zajímavou pracovní náplň. Ta je dána především mnoţstvím činností, 
které společnost provádí. V této moţnosti změny pracovní činnosti je velké mnoţství 
variability a jednotlivé práce zaměstnancům nezevšední, coţ je obrovský přínos          
pro spokojenost a připravenost zaměstnanců. V menší míře zaměstnanci ocenili jistotu 
zaměstnání, uplatnění dosaţeného vzdělání a zkušenosti z oboru a také blízkost 
zaměstnání pro zaměstnance. 
 
Otázka č. 10: Odráţí se výkon zaměstnance na celkové odměně za práci 
Další otázka je zaměřena na závislost mezi pracovním výkonem a celkovou 
odměnou za práci. Pracovní výkon neobsahuje pouze základní činnosti, ale také okolní 
faktory, jako jsou kvalitní péče o zvířata, svěřené pozemky, stroje a nářadí. Výsledkem 
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této otázky je zjištění, zda je celková odměna ovlivněna „celkovým výkonem 
zaměstnance“, tedy nejenom jestli odvedl svoji práci, ale také s jakou kvalitou a péčí 
provedl svěřené úkoly. Důleţitý fakt pro motivaci zaměstnance je, ţe jeho kaţdodenní 
pracovní výkon můţe ovlivnit celkovou odměnu za vykonanou práci.  
 
Přes polovinu respondentů v šetření označilo, ţe jejich pracovní výkon ovlivňuje 
výši celkové odměny. Toto je pozitivní přínos pro management, neboť současný systém 
odměňování má dobře nastavené parametry. 
 




Rozhodně ano 8 40 % 
Ano 5 25 % 
Nevím 1 5 % 
Ne  4 20 % 
Rozhodně ne 2 10 % 
Dále se také ukázaly nedostatky systému, protoţe třicet procent zaměstnanců 
odpovědělo na tento dotaz záporně, tudíţ svým výkonem odměnu neovlivňují. Řešením 
situace by mohla být optimalizace systému odměňování za přispění zaměstnaneckých 
výhod, které se budou vázat na výkon zaměstnance. To povede k vyšší motivaci 
pracovníka a především k co nejvyšší moţné produktivitě práce. Důleţité je soustředit 
se na individuální poţadavky zaměstnanců a následně je implementovat do stávajícího 
systému odměňování.  
 
Otázka č. 11: Spokojenost zaměstnanců se stávajícími pracovními podmínkami 
Nedílnou součástí pracovní činnosti je prostředí ve kterém zaměstnanec tuto 
činnost vykonávána. Zaměstnavatel je v tomto ohledu povinen poskytnout zaměstnanci 
adekvátní prostředí pro vykonání práce v poţadované kvalitě a čase. Do pracovního 
prostředí se řadí nejenom samotné pracoviště, ale také nářadí, pomůcky, vozidla, 
ochranné prostředky a všechny další činitele se kterými přijde zaměstnanec                  
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při vykonávání pracovní činnosti do styku. Všechny tyto aspekty tvoří celkové pracovní 
prostředí a to má velký vliv na výstup pracovníka - tedy na pracovní výkon.  
 
Pokud je zaměstnanec spokojen s pracovními podmínkami, má to výrazný vliv    
na jeho motivaci. Zaměstnavatel pečující o připravenost pracoviště a také o zajištění 
optimálních podmínek pro dosahování co moţná nejproduktivnějšího výkonu, tímto 
jednáním zvyšuje zaměstnaneckou spokojenost i motivaci k práci. 
 
Graf č. 11 – Spokojenost se současnými pracovními podmínkami75 
 
Hodnocení spokojenosti zaměstnanců s pracovními podmínkami panujícími         
ve společnosti dopadlo velmi uspokojivě. Přes 80% respondentů je spokojeno 
s pracovním prostředím a touto cestou společnost umoţňuje kvalitní provedení všech 
prací. Dalším podstatným kladem tohoto zjištění je vzájemná provázanost pracovních 
podmínek a zaměstnanecké spokojenosti. Připraveností pracoviště pro pracovní výkon 
zaměstnavatel ukazuje důleţitost práce, která je vykonávána a také potřebnou péči          
o zaměstnance. 
 
Otázka č. 12: Motivují zaměstnanecké výhody k vyšší produktivitě práce 
V minulých částech práce jsem popisoval, jak zaměstnanecké výhody mají velký 
význam při motivaci zaměstnanců. Tato otázka ukazuje zda zaměstnanecké výhody 
mohou, pokud je jejich systém správně nastaven, motivovat zaměstnance k vyšší 
produktivitě práce. Vyšší produktivita práce je sekundárním cílem diplomové práce        
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a proto je toto zhodnocení velmi cenným podkladem pro další potřebné kroky 
k naplnění cíle práce. 
 
Přes polovinu zaměstnanců je pevně přesvědčeno, ţe mezi stimulací zaměstnanců 
pomocí benefitů a produktivitou práce je jasná vazba a díky kvalitně nastavenému 
systému se dá produktivita práce zvyšovat. Naproti tomu čtvrtina zaměstnanců nevidí 
ţádnou spojitost mezi zaměstnaneckými výhodami a následnou produktivitou práce. 
 




Rozhodně ano 9 45 % 
Ano 5 25 % 
Nevím 1 5 % 
Ne  3 15 % 
Rozhodně ne 2 10 % 
Toto provázání velmi závisí na systému odměňování a především na nastavení 
zaměstnaneckých výhod. Pokud jsou kritéria poskytování zaměstnaneckých výhod 
přímo vázána na produktivitu, pak mohou svůj smysl splnit i z tohoto hlediska. 
Nadpoloviční většina respondentů sdílí názor, ţe zaměstnanecké výhody mají podstatný 
vliv na produktivitu práce. Tento fakt je také velmi důleţitým při sestavování návrhů     
na zlepšení systému zaměstnaneckých výhod ve společnosti. 
 
Otázka č. 13: Které faktory by ještě mohly zvýšit motivaci k práci 
Tato otázka je zaměřena na další faktory, které povedou ke zvýšení motivace 
zaměstnanců k práci. Moţnosti byly vybrány za přispění jednoho ze společníků 
v podniku, také podle aktuální situace společnosti a podle moţnosti implementace 
jednotlivých změn do systému odměňování.  
 
Nejvíce si zaměstnanci pro zvýšení své motivace přejí zvýšení některých sazeb 
mezd za jednotlivé úkony. Tento fakt se dal předpokládat. Bohuţel současná situace 
společnosti není natolik stabilizovaná, aby mohla zvyšovat platy zaměstnanců. Nabízí 
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ale alternativu v podobě zaměstnaneckých výhod, které jsou daňově výhodnější              
a přináší velmi podobný efekt na zaměstnance. Toto dotazníkové šetření tento fakt 
velmi výrazně podpořilo, protoţe dalšími faktory, které by zvýšily motivaci 
zaměstnanců jsou právě vybrané zaměstnanecké výhody. A to především příspěvek      
na penzijní připojištění, který zmínilo čtyřicet procent respondentů. Dále příspěvek      
na zdravotní péči, který je ve společnosti velmi aktuálním tématem a také příspěvek     
na dopravu zaměstnance do práce.  
 
Graf č. 12 - Další faktory zvyšující motivaci k práci77 
 
Dalšími faktory, které zaměstnanci uvedli jsou pochvala či uznání od nadřízeného, 
coţ je také velmi důleţité pro spokojenost zaměstnance. Dále potenciální moţnost 
povýšení, která bohuţel v námi sledované společnosti není moc reálná, jedině, ţe by     
se některý zaměstnanec stal společníkem a získal tímto krokem vyšší postavení.   
 
Jako poslední faktor, který by u zaměstnanců zvyšoval motivaci k práci                  
je moţnost potenciální ztráty zaměstnání, která je donutí k vyšší výkonnosti. Tento 
faktor není pozitivní, protoţe pokud je výkon zaměstnance výhradně ovlivňován 
strachem ze ztráty zaměstnání, není jeho pracovní výkon optimální a spokojenost          
se svou prací je velmi malá.  
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3.3.1 Zhodnocení výsledků dotazníkového šetření 
Z analýzy provedeného dotazníkového šetření ve společnosti LIKO SÁDEK, s.r.o. 
vyplynulo mnoho velmi podstatných a cenných poznatků. Hlavním tématem celého 
šetření byla závislost mezi poskytováním zaměstnaneckých výhod a motivací 
zaměstnance k práci. Dalšími důleţité poznatky byly zjištěny také o pracovních 
podmínkách, produktivitě práce, jak tuto produktivitu zvyšovat a mnoho dalších faktorů, 
které ovlivňují celkovou spokojenost zaměstnance a motivaci k práci. Celkovým 
výsledkem šetření je, ţe zaměstnanci jsou v rámci odměňování spokojeni. Ale v tomto 
systému a především v podsystému zaměstnaneckých výhod a motivace zaměstnanců 
jsou nedostatky, které byly tímto šetřením odhaleny. 
 
Pozitivním zjištěním byl fakt, ţe zaměstnanci mají zájem o zaměstnanecké 
výhody a ţe náklady, které společnost na tyto výhody vyhrazuje, jsou efektivně 
vyuţívány a mají dostatečný vliv na motivaci zaměstnance. Dalším poznatkem bylo 
sestavení zaměstnaneckých preferencí ohledně dalších benefitů, které by si zaměstnanci 
přáli. Za přispění propojení odpovědí z několika otázek, bylo zjištěno,                           
ţe na zaměstnance by měly největší motivační účinky následující čtyři zaměstnanecké 
výhody (příspěvek na zdravotní péči, příspěvek na penzijní připojištění, příspěvek        
na dopravu a delší dobu dovolené). Těmito faktory, které zaměstnanci označili              
za nejvíce ţádoucí, se budu věnovat v návrhové části diplomové práce. 
 
Současná motivace zaměstnanců v návaznosti na zaměstnanecké výhody               
je nadprůměrná a toto zjištění ukazuje, jak si zaměstnanci váţí poskytovaných benefitů    
od zaměstnavatele a ţe je tyto faktory velmi motivují k práci. Tento fakt se také potvrdil     
u otázky ohledně důvodu setrvání zaměstnance ve společnosti, kdy čtyřicet procent 
dotázaných označilo zaměstnanecké výhody a to je velmi dobrý výsledek. V tomto 
ohledu je hlavní motiv podle předpokladů peněţní odměna. Ale dalšími velmi 
podstatnými faktory z pohledu zaměstnance jsou, kromě zmíněných zaměstnaneckých 
výhod, také vynikající kolektiv a zajímavá pracovní náplň. Tyto výsledky jsou pozitivní 
pro společnost a ukazují na dobrý výběr zaměstnanců a také na kvalitní práci s nimi. 
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Mezi nedostatky můţeme zařadit malou integraci mezi zaměstnaneckými 
výhodami a celkovou odměnou za práci. Tento fakt by se dal vyřešit pomocí nalezení 
správných zaměstnaneckých výhod, které se budou přímo vázat na výkon zaměstnance 
a tímto budou zaměstnanci dostatečně motivovaní pro dosahování, co nejvyšší 
produktivity práce. Důleţité je nastavit podmínky pro poskytování benefitu tak,                       
aby nezpůsobovaly záporný efekt v podobě kvantity a bez poţadované kvality. 
 
Dotazníkové šetření ukázalo, ţe zaměstnanci ve společnosti velmi vnímají 
závislosti mezi celkovou odměnou a jejich motivací. Společníci se neustále snaţí 
zaměstnance motivovat a přistupovat k této problematice velmi otevřeně a inovativně. 
V této rovině je velmi důleţitá kvalitní komunikace mezi zaměstnanci                             
a zaměstnavatelem, která probíhá ve společnosti velmi dobře a všechny názory               
a připomínky jsou brány váţně a je snaha jim vyhovět. Těmto okolním faktorům 
připisuji celkovou nadprůměrnou spokojenost zaměstnanců se současným systémem 
odměňování.  
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4 Návrhy a doporučení 
Na základě analýzy provedeného dotazníkového šetření, které vypovídá                 
o motivaci preferencích zaměstnanců, a pomocí informací získaných v rozhovorech       
se společníky z podniku uvedu vhodné návrhy, které by měly být impulsem k vyšší 
motivaci a spokojenosti zaměstnanců společnosti LIKO SÁDEK, s.r.o. 
 
4.1 Zavedení příspěvku na penzijní připojištění 
Z výzkumného šetření vyplynulo, ţe motivace zaměstnanců je velmi úzce spojena 
s poskytováním zaměstnaneckých výhod. Současné portfolio výhod je velmi úzké          
a zaměstnanci projevili velký zájem o několik typů zaměstnaneckých výhod. Velmi 
diskutovaným a také z hlediska motivačního nástroje ovlivňujícím je příspěvek             
na penzijní připojištění. Zavedením tohoto příspěvku by bylo moţné zvýšit 
zaměstnaneckou motivaci a také spokojenost zaměstnanců. Tento benefit by mohl 
pomoci ovlivnit produktivitu zaměstnanců a zároveň posílit celkovou firemní kulturu, 
která má velký vliv na loajalitu zaměstnance. 
 
Základní údaje o poskytování příspěvku na penzijní připojištění: 
 pro zaměstnance je to příjem osvobozený od daně z příjmu fyzických osob         
do výše společného limitu 24 000 Kč pro všechny druhy pojištění (penzijní 
připojištění se státním příspěvkem, penzijní pojištění a pojištění pro případ doţití 
nebo případ doţití nebo smrti), za podmínky, ţe ve smlouvě byla sjednána výplata 
pojistného plnění aţ po 60 kalendářních měsících a současně nejdříve v roce 
dosaţení věku 60 let,78 
 pro zaměstnavatele z pohledu daně z příjmu právnických osob je to daňově 
účinný výdaj, bez stanoveného limitu, jeli tento příspěvek sjednán v kolektivní 
smlouvě, vnitřním předpisu či individuálně (např. v pracovní smlouvě), 
 příspěvek je vyloučen z vyměřovacích základů pro pojistné na sociální 
zabezpečení a zdravotní pojištění do limitu 24 000 Kč za rok.79 
                                                 
78
 dle § 6 odst. 9 písm. p) zákona č. 586/1992 Sb., o daních z příjmů 
79
 dle § 5 odst. 1 zákona č. 589/1992 Sb., o pojistném na sociální zabezpečení a příspěvku na státní 
politiku zaměstnanosti a § 3 odst. 1 zákona č. 596/1992 Sb., o pojistném na všeobecné zdravotní pojištění 
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Pokud bude příspěvek zaměstnavatele na penzijní připojištění převyšovat 
v souhrnu v kalendářním roce u zaměstnance částku 24 000 Kč, bude v příslušném 
měsíci, kdy dochází k překročení tohoto limitu připočtena nadlimitní výše příspěvku    
ke zdanitelné mzdě zaměstnance. Z tohoto důvodu proběhne výpočet měsíční zálohy    
na daň ze superhrubé mzdy. Příspěvek, který není osvobozen od daně z příjmů                
a podléhá u zaměstnance zdanění, vstupuje rovněţ do vyměřovacího základu pro odvod 
pojistného na sociální zabezpečení a zdravotní pojištění. 
 
Daňové výhody ze strany zaměstnance nelze uplatnit v případě, ţe příspěvek      
na penzijní připojištění se státním příspěvkem, penzijní pojištění a pojištění pro případ 
doţití nebo případ doţití nebo smrti, je poskytnut zaměstnavatelem ve finanční podobě 
přímo zaměstnanci. V tomto případě výhody tohoto příspěvku odpadají a příspěvek 
poskytnutý zaměstnanci je v plné výši zdaňován současně s jeho mzdou a je zahrnut    
do vyměřovacího základu pro odvod pojistného na sociální zabezpečení a zdravotní 
pojištění. 
 
Této zaměstnanecké výhody se dá velmi dobře vyuţít, jako plnění místo 
zvyšování mezd. Při zvyšování mezd dochází k navyšování nákladů,                             
jak u zaměstnavatele, tak u zaměstnance a výsledný efekt není výrazný. Naproti tomu 
poskytování benefitu v podobě příspěvku na penzijní připojištění a vyuţití daňových 
úlev vychází u obou subjektů podstatně lépe. Účinnost těchto daňových úlev lze popsat 
na následujících příkladech.  
 
V taulkách č. 10 a 11 lze porovnat účinek zvýšení mezd o 1 000 Kč a poskytnutí 
příspěvku na penzijní připojištění v hodnotě 1 000 Kč. Pro názorné příklady byla 
zvolena průměrná hrubá měsíční mzda ve výši 12 500 Kč. Zaměstnanec podepsal 
prohlášení poplatníka daně z příjmu fyzických osob ze závislé činnosti a funkčních 
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Pohled ze strany zaměstnance 
Zaměstnavatel by v tomto případě hradil příspěvek přímo na účet penzijního 
fondu zaměstnance, proto je tato částka pro zaměstnance příjem, který ve fyzické 
podobě nedostane. Zvýší se o něj čistá mzda od zaměstnavatele, a co je nejdůleţitější 
nevstupuje do daňového základu pro výpočet daně z příjmu ani do vyměřovacího 
základu pro výpočet pojistného na sociální zabezpečení a zdravotní pojištění. 
 
Tabulka č. 10 - Dopad navýšení hrubé mzdy o 1 000 Kč80 
Hrubá měsíční mzda  13 500 Kč 
Sociální zabezpečení (hrazené zaměstnavatelem) 13 500 x 0,25 = 3 375 Kč 
Zdravotní pojištění (hrazené zaměstnavatelem) 13 500 x 0,09 = 1 215 Kč 
Daňový základ (zaokrouhlen na sto nahoru) 18 100 Kč 
15 % daň ze superhrubé mzdy 18 100 x 0,15 = 2 715 Kč 
Záloha na daň po uplatnění slevy na poplatníka 2 715 – 1970 = 745 Kč 
Sociální zabezpečení (zaměstnanec) 13 500 x 0, 065 = 878 Kč 
Zdravotní pojištění (zaměstnanec) 13 500 x 0, 045 = 608 Kč 
Čistá mzda 11 269 Kč 
Z tabulek je dále patrné, ţe kdyţ zaměstnanec dostává měsíční benefit v podobě 
příspěvku na penzijní připojištění ve výši 1 000 Kč, získá ve sledované měsíci o 305 Kč 
navíc, neţ kdyby mu zaměstnavatel zvýšil o stejnou částku hrubou měsíční mzdu. 
Ročně tím zaměstnanec navýší svou celkovou odměnu o 3 660 Kč. Z pohledu daně 
z příjmu lze vypočítat, ţe zaměstnanec zaplatí o 195 Kč měsíčně a 2 340 Kč ročně 
méně, coţ je další pozitivum tohoto benefitu.  
 
Dalším velmi zajímavým faktem pro zaměstnance, je moţnost uplatnění daňové 
úlevy při ročním zúčtování daně z příjmu. Nárok na daňovou úlevu v tomto případě 
získává ten, kdo měl výši úhrnu příspěvku na penzijní připojištění větší neţ 6 000 Kč. 
Částky nad tento limit je moţné odečíst od základu daně a sníţit si takto daňovou 
povinnost vůči státu. Nejvyšší povolený daňový odpočet je stanoven na 12 000 Kč 
ročně. 
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Tabulka č. 11 - Dopad příspěvku na penzijní připojištění ve výši 1 000 Kč81 
 
Hrubá měsíční mzda  12 500 Kč 
Sociální zabezpečení (hrazené zaměstnavatelem) 12 500 x 0,25 = 3 125 Kč 
Zdravotní pojištění (hrazené zaměstnavatelem) 12 500 x 0,09 = 1 125 Kč 
Daňový základ (zaokrouhlen na sto nahoru) 16 800 Kč 
15 % daň ze superhrubé mzdy 16 800 x 0,15 = 2 520 Kč 
Záloha na daň po uplatnění slevy na poplatníka 2 520 – 1970 = 550 Kč 
Sociální zabezpečení (zaměstnanec) 12 500 x 0, 065 = 813 Kč 
Zdravotní pojištění (zaměstnanec) 12 500 x 0, 045 = 563 Kč 
Příspěvek na penzijní připojištění 1 000 Kč 
Celková čistá mzda od zaměstnavatele 11 574 Kč 
Je samozřejmé, ţe čím vyšší částku benefitu bude zaměstnanec od zaměstnavatele 
dostávat, tím vyšší bude jeho měsíční příjem. Pro zaměstnance je získání tohoto plnění 
v podobě příspěvku na penzijní připojištění výhodnější neţ zvyšování hrubé mzdy. 
S tímto krokem zavedení příspěvku na penzijní připojištění by měla vzrůst motivace 
zaměstnanců k práci a i celková spokojenost zaměstnanců. 
 
Pohled ze strany zaměstnavatele 
Druhým a neméně důleţitým pohledem, je pohled z druhé strany tzn. ze strany 
zaměstnavatele. Finanční výhodnost poskytnutí tohoto benefitu se ukazuje také u tohoto 
subjektu. Pokud zaměstnavatel zamění zvýšení mzdy zaměstnanci za příspěvek na 
penzijní připojištění, ušetří tímto krokem měsíčně 340 Kč na jednoho zaměstnance, coţ 
vychází na 4 080 Kč ročně.  
 
Největší výhoda pro zaměstnavatele plyne z faktu, ţe plnění na penzijní 
připojištění je daňově účinný výdaj a sniţuje základ daně a tím i celkovou daň. A také 
to, ţe se z tohoto plnění zaměstnanci není zahrnuto do základu pro výpočet sociálního 
zabezpečení a zdravotního pojištění, které je zaměstnavatel povinen odvádět za svoje 
zaměstnance. Z těchto důvodů je tento příspěvek velmi vyhledávaným, jak ze strany 
zaměstnanců, tak ze strany zaměstnavatelů a je tedy velmi výhodný.  
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Tabulka č. 12 - Náklady zaměstnavatele na zaměstnance v případě zvýšení hrubé mzdy o 1 000 Kč82 
Hrubá měsíční mzda  13 500 Kč 
Sociální zabezpečení (hrazené zaměstnavatelem) 13 500 x 0,25 = 3 375 Kč 
Zdravotní pojištění (hrazené zaměstnavatelem) 13 500 x 0,09 = 1 215 Kč 
Celkové náklady zaměstnavatele 18 090 Kč 
V případě vybraného podniku by tato zaměstnanecké výhoda neplnila pouze 
funkci finanční, ale také funkci motivační, která je z pohledu zaměstnavatelů nesmírně 
důleţitá. 
 
Tabulka č. 13 - Náklady zaměstnavatele na zaměstnance v případě poskytnutí příspěvku na 
penzijní připojištění ve výši 1 000 Kč83 
Hrubá měsíční mzda  12 500 Kč 
Sociální zabezpečení (hrazené zaměstnavatelem) 12 500 x 0,25 = 3 125 Kč 
Zdravotní pojištění (hrazené zaměstnavatelem) 12 500 x 0,09 = 1 125 Kč 
Příspěvek na penzijní připojištění 1 000 Kč 
Celkové náklady zaměstnavatele 17 750 Kč 
A jak uţ v dotazníkovém šetření zmíněno, zaměstnanci přesně cítí vazbu mezi 
poskytováním tohoto benefitu a vlastní motivací k práci, která by tímto krokem měla 
mít progresivní tendenci. 
 
4.2 Zavedení příspěvku na zdravotní péči 
Zaměstnanecká výhoda příspěvek na zdravotní péči byl ve výzkumu nejčastěji 
preferovaným benefitem, který ovlivňuje zaměstnaneckou motivaci. Z tohoto důvodu 
by přínos zavedení tohoto příspěvku měl pozitivní vliv na motivaci zaměstnance k práci 
a jeho celkovou spokojenost. Trendy poskytování benefitů velmi ovlivňují trendy 
chování člověka obecně. V poslední době je velmi rozšířený trend zdravého ţivotního 
stylu, který se projevuje nejenom ve zdravé výţivě, ale také ve sportovních aktivitách, 
důkladné péči o své tělo a především prevenci proti onemocnění či civilizačním 
chorobám. Tyto fakta hovoří jasně pro zavedení tohoto příspěvku. Další pozitiva můţe 
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tento příspěvek přinést společnosti v budoucnu, protoţe jeho implementací do systému 
odměňování se sníţí pracovní neschopnost zaměstnanců, z čehoţ vyplývá, ţe se sníţí 
náklady společnosti na vyplácení nemocenské a také, ţe se nebude sniţovat produktivita 
práce a její plynulost. V námi vybrané společnosti by se příspěvek na zdravotní péči 
vázal především na očkování zaměstnanců. 
 
Základní údaje o příspěvku na zdravotní péči 
Benefity formou příspěvku na očkování lze zaměstnancům poskytovat 
v nepeněţní formě anebo formou peněţního plnění. 
 
1) Poskytnutí příspěvku na očkování formou nepeněžního plnění 
 nepeněţní plnění poskytovaná zaměstnavatelem zaměstnanci ve formě moţností 
pouţívat zdravotnická zařízení nejsou výdaje vynaložené k dosažení, zajištění    
a udržení příjmů pro daňové účely. To znamená, ţe náklady spojené                  
se zabezpečením očkování (které není hrazeno zdravotní pojišťovnou)                
pro zaměstnance můţe zaměstnavatel hradit pouze ze sociálního fondu, ze zisku 
po jeho zdanění či na vrub nedaňových výdajů,84 
 pokud je nepeněţní příspěvek hrazen ze sociálního fondu, ze zisku po jeho 
zdanění, či na vrub nedaňových výdajů, je tento příspěvek osvobozen od daně 
z příjmu u zaměstnance,85 
 odvody na zdravotní pojištění a sociální zabezpečení jsou v tomto případě 
osvobozeny a do vyměřovacího základu se nezahrnují. 
 
2) Poskytnutí příspěvku na očkování formou peněžního plnění 
 peněţní příspěvek na očkování zahrnutý v kolektivní smlouvě, vnitřním předpisu 
zaměstnavatele či pracovní smlouvě může zaměstnavatel zahrnout do daňových 
výdajů,86 
 u zaměstnance je tento příspěvek zdanitelným příjmem, 
 příspěvek se zahrnuje do vyměřovacího základu pro odvod pojistného. 
                                                 
84
 dle § 25 odst. 1 písm. h) bod 2 zákona č. 586/1992 Sb., o daních z příjmů 
85
 dle § 6 odst. 9 písm. d) zákona č. 586/1992 Sb., o daních z příjmů 
86
 dle § 24 odst. 2 písm. j) bod 5 zákona č. 586/1992 Sb., o daních z příjmů 
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Hodnota poskytovaného nepeněţního plnění, které je u zaměstnance osvobozeno 
od daně z příjmu, které je poskytováno zaměstnavatelem ze sociálního fondu, ze zisku 
po zdanění či na vrub nedaňových výdajů, nesmí překročit v úhrnu částku 20 000 Kč    
za kalendářní rok. Jako plnění zaměstnavatele zaměstnanci se posuzuje i plnění 
poskytnuté pro rodinné příslušníky zaměstnance. 
  
Tabulka č. 14 - Druhy očkování a jejich ceny87 
Druh očkování Cena očkování 
Proti chřipce 250 Kč 
Proti klíšťové encefalitidě 750 Kč 
Proti příušnicím 350 Kč 
Ţloutenka A + B 1 500 Kč 
Proti planým neštovicím 1 500 Kč 
Proti vzteklině 700 Kč 
V předcházející tabulce jsou uvedeny základní druhy očkování, na které               
by společnost přispívala. Optimální výše příspěvku, aby mohla být vyuţita nepeněţní 
forma je stanovena na 1 500 Kč na zaměstnance za rok. Zaměstnanec můţe tuto částku 
vyuţít celou anebo pouze její část. Jednotlivá očkování můţe do výše úhrnu částky 
kombinovat. Není moţno, aby tuto peněţní hranici zaměstnanec překročil, ani aby        
na očkování doplácel z vlastních prostředků. 
 
Oba druhy poskytování daného příspěvku jsou v námi zkoumané společnosti 
akceptovatelné. Proto uvedu obě moţnosti zavedení příspěvku do společnosti,                 
a jak tento příspěvek ovlivní náklady zaměstnavatele na zaměstnance a také zatíţení     
ze strany zaměstnance. 
 
                                                 
87
 Zpracováno dle: ceníku očkovacích látek [online].  2011 [cit. 2011-05-17].  Dostupný z WWW: 
<https://www.ockovacicentrum.cz/Articles/5256-2-Cenik+ockovacich+latek.aspx>.  
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Poskytování příspěvku na očkování formou nepeněžního příspěvku a jeho vliv      
na zaměstnavatele a zaměstnance 
V případě, ţe by zaměstnavatel přispíval formou nepeněţního příspěvku               
na očkování pro zaměstnance, musel by zvolit formu vyplácení ze zisku společnosti     
po zdanění. Tato forma je v současné době moţná, protoţe společnost generuje 
kaţdoročně zisk. Záleţí na pohledu managementu společnosti, zda je ochotna obětovat 
část zisku na zlepšení motivace a tím pádem přispívat na očkování. Maximální výše 
tohoto příspěvku za rok na všechny zaměstnance činí 33 000 Kč za rok. A to v případě, 
ţe tento příspěvek vyuţijí všichni zaměstnanci v plné výši. 
 
Naproti tomu zaměstnanec pokud by příspěvek byl vyplácen formou nepeněţního 
plnění, by se mu tento příspěvek nezahrnoval do základu daně z příjmu a neodváděl      
by z něj daň. Také je tento příspěvek osvobozen od odvodů na zdravotní pojištění           
a sociální zabezpečení, takţe ani zde by zaměstnanec nepocítil navýšení svých nákladů. 
Z tohoto pohledu je příspěvek velmi finančně výhodný pro zaměstnance, neboť se jeho 
výdaje nesníţí a přitom dostává bezplatně očkování, které je pro něj velmi přínosné. 
Zde tento nástroj neplní pouze funkci motivační, ale také sociální a to z pohledu péče 
zaměstnavatele o zdraví zaměstnance a jeho kondici. Výstupem tohoto příspěvku          
je progresivní nárůst motivace zaměstnanců, vyšší produktivita práce, sníţena pracovní 
neschopnost a také zvýšení loajality zaměstnanců vůči zaměstnavateli. 
 
Poskytování příspěvku na očkování formou peněžního příspěvku a jeho vliv          
na zaměstnance a zaměstnavatele 
Příspěvek na očkování bude zahrnut do lednového vyúčtování mzdy. Pro názorné 
příklady byla pouţita průměrná hrubá mzda ve výši 12 500 Kč. Zaměstnanec podepsal 
prohlášení poplatníka daně z příjmu fyzických osob ze závislé činnosti a funkčních 
poţitků, ve kterém uplatňuje pouze slevu na poplatníka.  
 
Modelový příklad počítá se situací, kdy zaměstnanec vyuţije plný příspěvek        
na očkování tj. 1 500 Kč. 
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Tabulka č. 15 - Dopad peněžního příspěvku ve výši 1 500 Kč na očkování u zaměstnance88 
Hrubá měsíční mzda  12 500 Kč 
Příspěvek na očkování 1 500 Kč 
Sociální zabezpečení (hrazené zaměstnavatelem) 14 000 x 0,25 = 3 500 Kč 
Zdravotní pojištění (hrazené zaměstnavatelem) 14 000 x 0,09 = 1 260 Kč 
Daňový základ (zaokrouhlen na sto nahoru) 18 800 Kč 
15 % daň ze superhrubé mzdy 18 800 x 0,15 = 2 820 Kč 
Záloha na daň po uplatnění slevy na poplatníka 2 820 – 1970 = 850 Kč 
Sociální zabezpečení (zaměstnanec) 14 000 x 0, 065 = 910 Kč 
Zdravotní pojištění (zaměstnanec) 14 000 x 0, 045 = 630 Kč 
Celková čistá mzda od zaměstnavatele 11 610 Kč 
Z tabulky vyplývá, ţe daň se oproti ostatním měsícům zvýší o 300 Kč a odvody    
na sociální zabezpečení a zdravotní pojištění v úhrnu o 164 Kč, ale celková výše mzdy 
zvýšená o příspěvek na očkování se zvýší o 1 036 Kč.  
 
Tabulka č. 16 - Dopad peněžního příspěvku ve výši 1 500 Kč na očkování u zaměstnavatele89 
Hrubá měsíční mzda  14 000 Kč 
Sociální zabezpečení (hrazené zaměstnavatelem) 14 000 x 0,25 = 3 500 Kč 
Zdravotní pojištění (hrazené zaměstnavatelem) 14 000 x 0,09 = 1 260 Kč 
Celkové náklady zaměstnavatele 18 760 Kč 
U zaměstnavatele představuje příspěvek na očkování zvýšení nákladů                   
na 1 zaměstnance o 2 010 Kč v měsíci lednu. Pokud by příspěvku vyuţili všichni 
zaměstnanci v plné výši, zvýšily by se náklady na zaměstnance o 44 220 Kč za rok.  
Ostatní měsíce zůstávají neměnné. 
 
Oba moţné způsoby příspěvku na očkování zaměstnanců mají svoje kladné            
i negativní dopady, jak na stranu zaměstnance, tak na stranu zaměstnavatele. Nepeněţní 
příspěvek je výhodnější pro zaměstnance, ale zaměstnavatel přichází o moţnost vyuţít 
dosaţeného zisku na jiné aktivity. Na druhou stranu poskytnutím tohoto příspěvku 
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nepeněţní formou by získal vyšší loajalitu zaměstnanců v návaznosti na jejich motivaci                  
a produktivitu práce. Těchto cílů management společnosti dosáhne i poskytováním 
peněţní příspěvku zaměstnancům, ale povinnost odvádět z tohoto příjmu daň a dávky 
sociálního zabezpečení a zdravotního pojištění moţná některé potenciální zájemce         
o tento benefit odradí. Peněţní plnění příspěvku je výhodnější pro zaměstnavatele, pro 
kterého jsou tyto výdaje daňově uznatelné. Záleţí pouze na preferencích managementu 
společnosti, jakou formu vyplácení příspěvku si zvolí. 
 
4.3 Zavedení příspěvku na dopravu 
Příspěvek na dopravu byl třetím nejvíce ţádaným činitelem, který označili 
zaměstnanci společnosti ve výzkumném šetření, jako motivační. Zavedení tohoto 
příspěvku preferuje nadpoloviční většiny respondentů výzkumu (60 %). Důvodem        
je především nutnost dojíţdění většiny zaměstnanců do práce a také velmi patrný vliv 
takto vynaloţených výdajů v osobním rozpočtu zaměstnance. Tento nedostatek            
by pomohl vyřešit příspěvek na dopravu a zároveň by působil jako motivační faktor. 
Další funkcí tohoto nástroje je zvýšení zaměstnanecké spokojenosti a loajality vůči 
společnosti. 
 
Zaměstnavatel můţe v kolektivní smlouvě, ve vnitřním předpisu či v pracovní 
smlouvě upravit vyplácení příspěvku na dopravu a to určením maximální výše příplatku, 
kterou zaměstnanci uhradí anebo procentní sazbou z doloţených nákladů na dopravu. 
 
Základní údaje o příspěvku na dopravu  
 pokud je právo na poskytování příspěvku zakotveno v kolektivní smlouvě, vnitřním 
předpisu či v pracovní smlouvě jsou tyto příspěvky na straně zaměstnavatele 
daňovým výdajem,90 
 pro zaměstnance je hodnota peněţního příspěvku na dopravu zdanitelným 
příjmem, 
 příspěvek se také zahrnuje v plné výši do vyměřovacího základu pro odvod 
pojistného na sociální zabezpečení a zdravotní pojištění. 
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V následujících tabulkách jsou uvedeny příklady, jak by poskytnutí příspěvku      
na dopravu ovlivnilo čistou mzdu zaměstnance a také, jak by se tato změna projevila 
v nákladech na straně zaměstnavatele. Pro příklady jsou znovu pouţity stejné hodnoty, 
tzn. hrubá mzda 12 500 Kč. Zaměstnanec podepsal prohlášení poplatníka daně z příjmu 
fyzických osob ze závislé činnosti a funkčních poţitků, ve kterém uplatňuje pouze slevu 
na poplatníka.  
 
Tabulka č. 17  Dopad příspěvku na dopravu u zaměstnance91 
Hrubá měsíční mzda  12 500 Kč 
Příspěvek na dopravu do zaměstnání 628 Kč 
Sociální zabezpečení (hrazené zaměstnavatelem) 13 128 x 0,25 = 3 282 Kč 
Zdravotní pojištění (hrazené zaměstnavatelem) 13 128 x 0,09 = 1 182 Kč 
Daňový základ (zaokrouhlen na sto nahoru) 17 600 Kč 
15 % daň ze superhrubé mzdy 17 600 x 0,15 = 2 640 Kč 
Záloha na daň po uplatnění slevy na poplatníka 2 640 – 1970 = 670 Kč 
Sociální zabezpečení (zaměstnanec) 13 128 x 0, 065 = 854 Kč 
Zdravotní pojištění (zaměstnanec) 13 128 x 0, 045 = 591 Kč 
Celková čistá mzda od zaměstnavatele 11 013 Kč 
Jako demonstrativní příklad je vybrána průměrná vzdálenost bydliště pracovníka, 
tedy 6,5 km. Průměrná spotřeba vozidla je 7 litrů na 100 km a cena jednoho litru 
benzínu na 34,50 Kč. Jako příklad je uveden měsíc s 20 pracovními dny. Z toho 
vyplývá, ţe náklady na dopravu pro 1 zaměstnance za uvedený měsíc jsou 628 Kč. 
 
Oproti čistému výdělku ze základní hrubé měsíční mzdy (12 500 Kč), který činí     
10 574 Kč, si zaměstnanec při tomto příspěvku na dopravu vylepší svoji finanční situaci 
o 439 Kč měsíčně. Pomocí příspěvku na dopravu si zaměstnanec navýší v úhrnu čistou 
mzdu o 5 268 Kč ročně. 
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Dopad tohoto příspěvku na zaměstnaneckou motivaci je bezesporu veliký. Dále    
se zvýší jejich spokojnost a svoji práci budou vykonávat lépe a produktivněji. Těmito 
nástroji se dají všechny zmíněné faktory ovlivnit do výše poţadované managementem. 
 
Tabulka č. 18 – Dopad zavedení příspěvku na dopravu u zaměstnavatele92 
Hrubá měsíční mzda navýšená o příspěvek na 
dopravu 
13 128 Kč 
Sociální zabezpečení (hrazené zaměstnavatelem) 13 128 x 0,25 = 3 282 Kč 
Zdravotní pojištění (hrazené zaměstnavatelem) 13 128 x 0,09 = 1 182 Kč 
Celkové náklady zaměstnavatele 17 592 Kč 
Porovnáme-li výše nákladů zaměstnavatele na jednoho zaměstnance před               
a po zavedení příspěvku na dopravu, náklady se zvýšily o 842 Kč na jednoho 
zaměstnance na měsíc. Ročně se zvýší náklady na jednoho zaměstnance o 10 104 Kč. 
 
Tabulka č. 19 - Náklady zaměstnavatele na jednoho zaměstnance93 
Hrubá měsíční mzda  12 500 Kč 
Sociální zabezpečení (hrazené zaměstnavatelem) 12 500 x 0,25 = 3 125 Kč 
Zdravotní pojištění (hrazené zaměstnavatelem) 12 500 x 0,09 = 1 125 Kč 
Celkové náklady zaměstnavatele 16 750 Kč 
Znovu je velmi důleţitý postoj ze strany managementu společnosti, zda zvládne 
tyto zvýšené náklady pokrýt, a jakou výši příspěvku na dopravu zvolí. Výhodnost       
pro zaměstnavatele spočívá v daňové uznatelnosti výdajů, které vzniknou 
s poskytováním tohoto příspěvku. Díky těmto výhodám se zaměstnavateli sníţí úhrn 
základu daně a posléze i samotná daň. 
 
4.4 Zavedení delší doby dovolené  
Poslední zaměstnaneckou výhodou, kterou poţadovalo téměř 50 % respondentů 
v průzkumu mezi zaměstnanci společnosti je benefit obsahující delší dobu dovolené. 
Tyto preference jsou pochopitelné, neboť zemědělská činnost je velmi náročná              
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na fyzickou i morální zdatnost a všechny práce vyţadují vynikající zdravotní stav. 
Tento benefit by byl vázán na počet odpracovaných hodin v roce a především by měl 
být vyplácen zaměstnancům, kteří odpracovali celý roční fond práce, tzn. ţe měli 
stoprocentní docházku. Těmto pracovníkům by se poskytla zaměstnanecká výhoda delší 
dovolené v délce trvání jednoho týdne nad rámec zákonem stanovené lhůty. Zákon 
umoţňuje poskytovat delší dobu dovolené, protoţe má neomezenou horní hranici. 
 
Základní údaje o dovolené nad rámec základní výměry 
 pokud je benefitní plnění u zaměstnavatele pracovněprávním nárokem sjednaným 
v kolektivní smlouvě, vnitřním předpisu či v individuální pracovní smlouvě, je 
tento výdaj pro podnik výdajem daňovým,  
 pro zaměstnance uvedený peněţní příjem je příjmem ze závislé činnosti, 
započítává se tedy do základu daně a je následně zdaňován, 
 příjem zaměstnance není vyjmut z vyměřovacích základů pro odvod pojistného    
na sociální zabezpečení a zdravotní pojištění.. 
 
Zaměstnanec A 
V následující tabulce je vypočtena čistá mzda za měsíce, kdy zaměstnanec 
nečerpal svoji dovolenou. 
 
Tabulka č. 20 –Výpočet čisté mzdy za měsíce, kdy zaměstnanec nečerpal dovolenou (leden až září, 
listopad až prosinec) 
Hrubá měsíční mzda  12 500 Kč 
Sociální zabezpečení (hrazené zaměstnavatelem) 12 500 x 0,25 = 3 125 Kč 
Zdravotní pojištění (hrazené zaměstnavatelem) 12 500 x 0,09 = 1 125 Kč 
Daňový základ (zaokrouhlen na sto nahoru) 16 800 Kč 
15 % daň ze superhrubé mzdy 16 800 x 0,15 = 2 520 Kč 
Záloha na daň po uplatnění slevy na poplatníka 2 520 – 1970 = 550 Kč 
Sociální zabezpečení (zaměstnanec) 12 500 x 0, 065 = 813 Kč 
Zdravotní pojištění (zaměstnanec) 12 500 x 0, 045 = 563 Kč 
Celková čistá mzda od zaměstnavatele 10 574 Kč 
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V následující části diplomové práce je porovnání zaměstnance A, který za rok 
vyčerpá zákonnou dovolenou (20 dní) a zaměstnance B, který dostane o 5 dní dovolené 
navíc v podobě zaměstnanecké výhody. Opět je pouţita stejná měsíční mzda u obou 
zaměstnanců ve výši 12 500 Kč a uplatnění slevy na poplatníka na základě podepsaného 
prohlášení. Zaměstnanec A bude tuto dovolenou čerpat v říjnu (odpracuje 2 dny), 
zaměstnanec B bude čerpat v dubnu 5 dní (odpracuje 17) a v říjnu 20 dní dovolené 
(odpracuje tedy 2 dny) V dubnu a říjnu je počet pracovních dní stanoven na 22.  
 
Tabulka č. 21 - Výpočet čisté mzdy za měsíc říjen, kdy čerpal 20 dní dovolené 
Základní mzda  (12 500 : 22) x 2 = 1 136, 36 Kč 
Dovolená 20 (dnů) 69,9694 x 8 x 20 = 11 193, 60 Kč 
Hrubá mzda 12 330 Kč 
Sociální zabezpečení (hrazené zaměstnavatelem) 12 330 x 0,25 = 3 083 Kč 
Zdravotní pojištění (hrazené zaměstnavatelem) 12 330 x 0,09 = 1 110 Kč 
Daňový základ (zaokrouhlen na sto nahoru) 16 600 Kč 
15 % daň ze superhrubé mzdy 16 600 x 0,15 = 2 490 Kč 
Záloha na daň po uplatnění slevy na poplatníka 2 490 – 1970 = 520 Kč 
Sociální zabezpečení (zaměstnanec) 12 330 x 0, 065 = 801 Kč 
Zdravotní pojištění (zaměstnanec) 12 330 x 0, 045 = 555 Kč 
Celková čistá mzda od zaměstnavatele 10 454 Kč 
Z tabulek je patrné, ţe v měsíci ve kterém zaměstnanec čerpal svoji zákonnou 
dovolenou, sníţilo se jeho přijaté plnění ve formě mzdy od zaměstnavatele o 120 Kč. 
Tento fakt je pro zaměstnance přijatelné obětovat a přínosy, které plynou ze strávených 
dnů dovolené jsou pro zaměstnance velmi důleţité a cenné. 
 
Zaměstnanec B 
Tabulka č. 22 popisuje situaci, kdy zaměstnanec pobírá čistou mzdu za měsíce, 
kdy nečerpal ţádnou část svoji dovolené. 
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Tabulka č. 22 - Výpočet čisté mzdy za měsíce, kdy zaměstnanec nečerpal dovolenou (leden až 
březen, květen až září, listopad až prosinec) 
Hrubá měsíční mzda  12 500 Kč 
Sociální zabezpečení (hrazené zaměstnavatelem) 12 500 x 0,25 = 3 125 Kč 
Zdravotní pojištění (hrazené zaměstnavatelem) 12 500 x 0,09 = 1 125 Kč 
Daňový základ (zaokrouhlen na sto nahoru) 16 800 Kč 
15 % daň ze superhrubé mzdy 16 800 x 0,15 = 2 520 Kč 
Záloha na daň po uplatnění slevy na poplatníka 2 520 – 1970 = 550 Kč 
Sociální zabezpečení (zaměstnanec) 12 500 x 0, 065 = 813 Kč 
Zdravotní pojištění (zaměstnanec) 12 500 x 0, 045 = 563 Kč 
Celková čistá mzda od zaměstnavatele 10 574 Kč 
Z tabulek je patrné, ţe v měsíci ve kterém zaměstnanec čerpal svoji dovolenou nad 
rámec stanovené výše zákonem a vyuţil zaměstnanecké výhody v podobě delší doby 
dovolené., sníţilo se jeho přijaté plnění ve formě mzdy od zaměstnavatele o 50 Kč.  
 
Tabulka č. 23 - Výpočet čisté mzdy za měsíc duben, kdy čerpal 5 dní dovolené 
Základní mzda  (12 500 : 22) x 17 = 9 659, 09 Kč 
Dovolená 20 (dnů) 69,1895 x 8 x 5 = 2 767,20 Kč 
Hrubá mzda 12 426 Kč 
Sociální zabezpečení (hrazené zaměstnavatelem) 12 426 x 0,25 = 3 107 Kč 
Zdravotní pojištění (hrazené zaměstnavatelem) 12 426 x 0,09 = 1 118 Kč 
Daňový základ (zaokrouhlen na sto nahoru) 16 700 Kč 
15 % daň ze superhrubé mzdy 16 700 x 0,15 = 2 505 Kč 
Záloha na daň po uplatnění slevy na poplatníka 2 505 – 1970 = 535 Kč 
Sociální zabezpečení (zaměstnanec) 12 426 x 0, 065 = 808 Kč 
Zdravotní pojištění (zaměstnanec) 12 426 x 0, 045 = 559 Kč 
Celková čistá mzda od zaměstnavatele 10 524 Kč 
 Z tabulek č. 23 a 24 je patrný rozdíl při vyplácených měsíčních mzdách 
v závislosti na délce vybrané dovolené zaměstnancem. V měsíci dubnu si zaměstnanec 
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vybral 5 dní dovolené a v měsíci říjnu dní 20. Rozdíl mezd v těchto měsících tvoří       
70 Kč. Příčinou je změna průměrného výdělku za předcházející čtvrtletí. 
 
Tabulka č. 24 - Výpočet čisté mzdy za měsíc říjen, kdy čerpal 20 dní dovolené 
Základní mzda  (12 500 : 22) x 2 = 1 136, 36 Kč 
Dovolená 20 (dnů) 69,9696 x 8 x 20 = 11 193, 60 Kč 
Hrubá mzda 12 330 Kč 
Sociální zabezpečení(hrazené zaměstnavatelem) 12 330 x 0,25 = 3 083 Kč 
Zdravotní pojištění (hrazené zaměstnavatelem) 12 330 x 0,09 = 1 110 Kč 
Daňový základ (zaokrouhlen na sto nahoru) 16 600 Kč 
15 % daň ze superhrubé mzdy 16 600 x 0,15 = 2 490 Kč 
Záloha na daň po uplatnění slevy na poplatníka 2 490 – 1970 = 520 Kč 
Sociální zabezpečení (zaměstnanec) 12 330 x 0, 065 = 801 Kč 
Zdravotní pojištění (zaměstnanec) 12 330 x 0, 045 = 555 Kč 
Celková čistá mzda od zaměstnavatele 10 454 Kč 
 
Za rok zaplatí zaměstnavatel zaměstnanci A celkem 126 768 Kč a zaměstnanci      
B celkem 126 718 Kč, z uvedeného vyplývá, ţe poskytnutím zaměstnanecké výhody     
v podobě navýšení zákonné dovolené o týden došlo k velmi nepatrnému                           
a nevýznamnému sníţení čisté mzdy. Avšak nepeněţní přínos v podobě volných dnů 
pro pracovníka je nevyčíslitelný a tento benefit zaměstnanci přivítají.  
 
Nákladovost tohoto benefitu ze strany zaměstnavatele se nevyznačuje radikálním 
zvýšením, ale v této oblasti jde především o zvládnutí personální stránky problému. 
Management musí vypracovat plány a určit moţnosti výběru dovolené,                        
aby neznemoţňovala stálý bezporuchový provoz. Moţnosti čerpání této prodlouţené 
dovolené vidím především v zimních měsících, kdy zaměstnanci mají méně práce a tyto 
volné dny by mohly věnovat rekreaci a získání nových sil do dalších pracovních dní. 
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5 Shrnutí výsledků diplomové práce 
Shrnutí diplomové práce věnuje svoji pozornost výsledkům a návrhům na zlepšení 
motivace a spokojenosti zaměstnanců za přispění zaměstnaneckých výhod. Dále také 
doporučením v oblasti implementace a následné kontroly v oblasti dosahování 
vytyčených cílů podniku.  
 
Na začátku diplomové práce byly stanoveny cíle, které byly zpracováním 
diplomové práce naplněny. Primárním cílem bylo navrhnout opatření vedoucí               
ke zlepšení systému motivace a zaměstnanecké spokojenosti v oblasti odměňování 
zejména skrze zaměstnanecké výhody ve společnosti LIKO SÁDEK, s. r. o. Návrhy 
byly vytvořeny pomocí dat zjištěných z analýzy současného stavu odměňování 
s akcentem na zaměstnanecké výhody a také z výsledků dotazníkového šetření. Velmi 
cenné poznatky přinesly také rozhovory s managementem podniku. Sekundárním cílem 
bylo zvýšení produktivity práce a celkových pracovních podmínek v podniku. 
 
Z výsledků analýzy současného stavu společnosti vyplynulo, ţe sice svým 
zaměstnancům společnost poskytuje zaměstnanecké výhody, které jsou hojně 
vyuţívány, ale portfolio poskytovaných benefitů je velmi úzké a jiţ málo motivující. 
Pomocí dotazníkového průzkumu byla zjištěna závislost mezi poskytováním 
zaměstnaneckých výhod a motivací zaměstnanců k práci. Dalšími zjištěnými daty byly 
preference jednotlivých zaměstnanců v oblasti benefitů. 
  
Na základě výše uvedených poznatků byly vypracovány návrhy, které naplnily 
cíle diplomové práce. V následující části práce jsou zhodnoceny jednotlivé návrhy         
a jejich implementaci do systému odměňování. 
 
Nejvýhodnějším navrhovaným benefitem z pohledu nákladového zatíţení,               
jak u zaměstnance, tak i u zaměstnavatele, je příspěvek na penzijní připojištění. Velkým 
pozitivem na straně zaměstnance je fakt, ţe příjem formou příspěvku na penzijní 
připojištění je osvobozený od daně z příjmu fyzických osob. Dalším kladem je moţnost 
uplatnění daňové úlevy při ročním zúčtování daně z příjmu. Největší výhoda               
pro zaměstnavatele plyne z faktu, ţe plnění na penzijní připojištění je daňově účinný 
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výdaj a sniţuje základ daně a tím i celkovou daň Tento nástroj je velmi efektivní, neboť 
u něj zaměstnanci cítí největší motivační účinek. Dále tento příspěvek plní funkci 
sociální, neboť si zaměstnanci velmi váţí faktu, ţe se o ně a o jejich budoucnost 
zaměstnavatel stará s dostatečnou péčí. Z těchto důvodů bych tuto zaměstnaneckou 
výhodu doporučoval v námi zkoumané společnosti implementovat do systému 
odměňování. 
 
Dále bych doporučil začlenit do systému odměňování příspěvek na zdravotní péči 
ve formě očkování zaměstnanců. Příspěvek na očkování lze poskytovat formou peněţní 
či nepeněţního plnění. Pokud zaměstnavatel zavede příspěvek na očkování formou 
nepeněţního plnění ze zisku, toto plnění je u zaměstnance osvobozeno od daně z příjmu 
a také vyjmuto ze základu pro výpočet sociálního zabezpečení a zdravotního pojištění. 
Z těchto důvodů je u zaměstnanců velmi oblíbené. Formou peněţního plnění je tento 
příspěvek výhodnější pro zaměstnavatele, protoţe výdaje na poskytnutí tohoto 
příspěvku jsou daňově uznatelné. Na straně zaměstnance tyto příspěvky vstupují,        
jak do základu daně, tak do základu pro výpočet sociálního zabezpečení a zdravotního 
pojištění. 
 
 Benefit formou očkování je ze strany zaměstnanců velmi ţádaným a výhody 
z jeho poskytování jsou i na straně zaměstnavatele, neboť tyto preventivní kroky 
zabraňují onemocnění zaměstnanců, čímţ se v budoucnu sníţí náklady                         
pro zaměstnavatele. Mezi další funkce tohoto příspěvku patří motivace zaměstnanců      
a také sociální zabezpečení ochrany zdraví ze strany zaměstnavatele, čímţ zvyšuje 
loajalitu zaměstnanců vůči zaměstnavateli.  
 
Doporučil bych také zavedení do systému odměňování benefit ve formě delší 
doby dovolené. Tato zaměstnanecká výhoda je vázána na stoprocentní docházku 
zaměstnance do práce za předcházející rok. Pokud tuto podmínku zaměstnanec splní, 
má nárok na týden dovolené navíc nad rámec zákonem stanovené lhůty. Tento benefit 
by zajistil kvalitní regeneraci zaměstnanců po náročné celoroční práci, která je v oblasti 
zemědělství fyzicky velmi náročná. Tato zaměstnanecká výhoda neplní pouze funkci 
motivační, neboť je vázána na podmínky docházky, ale také sociální, protoţe 
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zaměstnanci cítí péči ze strany zaměstnavatele o jejich zdraví. Díky tomuto benefitu     
by se mohla zvýšit produktivita práce díky zvýšenému počtu dní moţného odpočinku     
a načerpání nových sil. 
 
Posledním navrhovaným benefitem je příspěvek na dopravu. I tato výhoda má svá 
pozitiva a vede ke zvyšování motivace zaměstnance. Je však především nástrojem        
při hledání nových zaměstnanců do společnosti, neboť s tímto bude mít podnik               
v budoucnu velké problémy z důvodu staršího kolektivu zaměstnanců. A díky zavedení 
tohoto příspěvku by podnik vylepšil svoje postavení na trhu práce jako zaměstnavatel       
a rozšířil by svoje pole působnosti při hledání nových kvalitních zaměstnanců. Zde bych 
proto nechal prostor pro zváţení managementu, zda je v současné době nutné tento 
benefit zavádět do systému odměňování. 
  
Dále bych doporučoval zavedení čtvrtletního sledování produktivity zaměstnanců 
pro moţnosti kontroly, zda zavedené změny do systému odměňování dosahují 
poţadovaných cílů. K tomuto nástroji bych dále navrhl zavést čtvrtletní porady 
managementu se zaměstnanci. Na těchto poradách by se diskutovaly moţné příčiny 
sníţení produktivity práce a návrhy na jejich odstranění.  
 
Dalším návrhem je zavedení pravidelného ročního sledování zaměstnanecké 
motivace v návaznosti na jednotlivé faktory odměňování s důrazem na poskytování 
zaměstnaneckých výhod. Získaná data bude podnik průběţně analyzovat a hodnotit 
úspěšnost zavedených změn. Podle těchto výsledků můţe podnik optimalizovat 
jednotlivé sloţky odměny v návaznosti na stanovené cíle. 
 
Všechny předloţené návrhy vycházejí z důkladné analýzy, jak stávajícího systému 
odměňování společnosti, tak zaměstnaneckých preferencí ve sledovaných oblastech. 
Proto by měla jejich realizace mít za výsledek zvýšení zaměstnanecké motivace             
a celkové spokojenosti zaměstnanců. 
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Závěr  
Lidské zdroje jsou základním faktorem pro vytváření přidané hodnoty 
v pracovním procesu. Podnik se snaţí vytvářet kvalitní pracovní podmínky, 
propracovaný systém odměňování práce a motivující podnikovou kulturu. Hlavním 
účelem uceleného personálního systému je dosaţení dostatečně stimulujícího prostředí 
pro zaměstnance, kteří díky účinným nástrojům budou motivováni k vysoké výkonnosti 
a loajálně nakloněni vůči podniku. Spokojenost zaměstnance je jedním z hlavních cílů 
personálního managementu, neboť jenom spokojený zaměstnanec odvádí produktivní     
a kvalitní výkon. Oblast odměňování zaměstnanců je velmi široká a má mnoho faktorů, 
které mohou ovlivnit motivaci zaměstnance. Jedním z nich jsou zaměstnanecké výhody. 
 
Diplomová práce se zaměřuje na problematiku odměňování, motivace a stimulace 
zaměstnanců. Tato problematika je uceleně zpracovaná v teoretické části práce              
s akcentem na zaměstnanecké výhody. Získané poznatky popsané v teoretické části 
práce jsou následně prakticky aplikovány při analýze systému odměňování                    
se zaměřením na benefity ve společnosti LIKO SÁDEK, s.r.o. 
 
Cílem mé diplomové práce je navrhnout opatření skrze poskytování 
zaměstnaneckých výhod vedoucí primárně ke zvýšení motivace a spokojenosti 
zaměstnanců. Mezi sekundární cíle patří zvýšení produktivity práce a zkvalitnění 
pracovních podmínek. Návrhy na zlepšení odráţí především preference jednotlivých 
zaměstnanců, které byly zjištěny pomocí dotazníkového výzkumu. Výsledek práce       
by měl být přínosný nejenom pro zaměstnance, ale především pro management 
podniku, který na jejím základě můţe implementovat jednotlivé návrhy do systému 
odměňování a tím zvýšit zaměstnaneckou motivaci. 
 
V praktické části diplomové práce je popsán systém odměňování ve společnosti     
a stávající zaměstnanecké výhody. Analýzou dotazníkového šetření zaměřeného           
na provázanost motivace a zaměstnaneckých výhod jsou zjištěny silné vazby mezi 
těmito faktory. Dalšími důleţitými zjištěnými daty jsou preference zaměstnanců 
v oblasti zaměstnaneckých výhod, jejich spokojenost se současnými pracovními 
podmínkami a vzájemná spojitost mezi motivací a produktivitou práce. Potvrzením 
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vzájemných vazeb mezi motivací, spokojeností a produktivitou práce pomocí 
dotazníkového šetření jsem navrhnul zavedení čtyř benefitů do systému odměňování. 
Tyto návrhy splňují vytyčené cíle managementu společnosti ohledně spokojenosti          
a motivace zaměstnanců. 
 
Z pohledu výše nákladů je nejvýhodnějším navrhovaným benefitem,                    
jak u zaměstnance, tak i u zaměstnavatele, příspěvek na penzijní připojištění. Dále bych 
doporučil začlenit do systému příspěvek na zdravotní péči ve formě očkování 
zaměstnanců, který je velmi preferovaným plněním na obou stranách. Další návrh, který 
podporuji zavést v podniku je delší doba dovolené. Tento benefit sice nepatrně sníţí 
čistou mzdu zaměstnance, ale nepeněţní plnění formou volných dnů k regeneraci jsou 
dostatečným stimulem pro zaměstnance. Posledním návrhem je příspěvek na dopravu 
zaměstnanců, jehoţ zavedení má své silné i slabé stránky a při rozhodování o jeho 
zahrnutí do systému odměňování musí všechny okolnosti management společnosti 
důkladně zváţit. 
 
Zjištěné vzájemné velmi silné vazby mezi poskytováním zaměstnaneckých výhod, 
spokojeností a motivací zaměstnance k práci jsou praktickým přínosem diplomové 
práce nejenom pro danou společnost, ale také pro ostatní malé podniky. Z hlediska 
praxe lze povaţovat za velmi uţitečnou část práce vyhodnocení dotazníkového šetření    
a následná implementace zjištěných dat do návrhů na zlepšení systémů odměňování 
skrze zaměstnanecké výhody.  
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Přílohy 
 
Příloha č. 1 – Dotazníkové šetření 
 
   






jmenuji se Bc. Petr Doleţal a jsem studentem 5. ročníku Fakulty podnikatelské 
Vysokého učení technického v Brně. Pracuji na diplomové práci, která je primárně 
zaměřena na motivaci zaměstnanců v návaznosti na zaměstnanecké výhody. Tímto bych 
Vás chtěl poprosit o vyplnění tohoto dotazníku, který slouţí jako podkladový materiál 
k mé diplomové práci. 
 
Cílem tohoto šetření je zjistit Váš názor na existující zaměstnanecké benefity, na systém 
odměňování a také na motivaci, kterou Vám tento systém přináší. Vaše názory 
a připomínky pro mě budou velmi cenným podkladem pro zpracování diplomové práce.  
 
Důvěrnost 
Vaše odpovědi na otázky v dotazníku budou povaţovány za plně anonymní, jeho 
výsledky budou pouţity k analýze spokojenosti zaměstnanců v diplomové práci. 
 
Jak vyplňovat dotazník 
Dotazník je rozdělen do dvou částí. V první části zakrouţkujte jednu správnou 
odpověď. V druhé části prosím zakrouţkujte Vámi zvolené odpovědi podle instrukcí u 
otázky. 
 
Děkuji za Vaši ochotu a čas strávený nad tímto dotazníkem. 
 
1. Část  
 




2. Patřím do věkové kategorie: 
a) do 30 let 
b) 31 – 45 let 
c) 46 – 60 let 
d) nad 60 let 
 
3. Ve společnosti pracuji: 
a)  méně neţ 2 roky 
b)  3 - 5 let 
c)  5 – 10 let 
d)  nad 10 let 
 
 
   
4. Dosažené vzdělání: 
a)  základní 
b)  středoškolské bez maturity 
c) středoškolské s maturitou 
d)  vyšší odborné 
e)  vysokoškolské 
 
5. Vzdálenost pracoviště od Vašeho domova: 
a) do 2 km 
b) od 3 do 5 km 
c) od 6 do 10 km 




6. Jaké zaměstnanecké výhody využíváte (vyberte i více moţností): 
a) příspěvek na stravování 
b) hrazené preventivní prohlídky 
c) nárok na nákup produktů společnosti 
d) moţnost vypůjčení hospodářské techniky za reţijní ceny 
 
7. Jaké další zaměstnanecké výhody byste si přáli (vyberte 1 aţ 3 moţnosti): 
a) příspěvek na penzijní připojištění 
b) příspěvek na ţivotní pojištění 
c) příspěvek na dopravu 
d) příspěvek na zdravotní péči 
e) příspěvek na další vzdělávání 
f) delší doba dovolené 
g) příspěvek na sport a kulturu 
 
8. Je pro Vás současný systém zaměstnaneckých výhod dostatečně motivující 
(vyberte 1 moţnost): 




e) rozhodně ne 
 
9. Jaký je Váš hlavní důvod pro setrvání ve společnosti? (vyberte 1 aţ 2 moţnosti): 
a) peněţní odměna 
b) zaměstnanecké výhody 
c) vynikající kolektiv 
d) nedostatek jiných pracovních příleţitostí v regionu 
e) zajímavá pracovní náplň 
f) uplatnění vzdělání v oboru 
g) jistota zaměstnání 
h) blízkost Vašeho bydliště 
 
   
10. Odráží se Váš výkon v celkové odměně za práci (vyberte jednu moţnost): 




e) rozhodně ne 
 
11. Jste spokojeni se současnými pracovními podmínkami (vyberte jednu moţnost): 




e) rozhodně ne 
 
12. Jsou pro Vás zaměstnanecké výhody motivujícím faktorem ke zvyšování 
produktivity práce (vyberte jednu moţnost): 




e) rozhodně ne 
 
13. Co si myslíte, že by mohlo ještě zvýšit Vaši motivaci k práci (vyberte 1 aţ 2 
moţnosti): 
a) zvýšení některých sazeb mezd za odvedenou práci 
b) potenciální moţnost povýšení 
c) příspěvek na dopravu do zaměstnání 
d) příspěvek na zdravotní péči 
e) příspěvek na penzijní připojištění 
f) pochvala a uznání od nadřízeného před ostatními zaměstnanci 
g) potencionální moţnost ztráty zaměstnání 
 
 
Vaše návrhy a připomínky ke zlepšení systému odměňování a k zaměstnaneckým 
výhodám: 
 
................................................................................................................................................
................................................................................................................................................
................................................................................................................................................
................................................................................................................................................  
 
